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ABSTRAK 
IRWAN ALVIANDRI, NPM 1405161057, PENGARUH KEPEMIMPINAN 
DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP DISIPLIN KERJA PADA 
KANTOR IMIGRASI KELAS I KHUSUS MEDAN. SKRIPSI  
Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh kepemimpinan terhadap disiplin kerja pegawai, untuk mengetahui dan 
menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja dan mengetahui 
dan menganalisis pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap disiplin 
kerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan. Sampel pada 
Penelitian ini adalah sebanyak 64 responden yang merupakan pegawai dari 
pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan yang dilakukan dengan 
menggunakan rumus slovin. 
Hasil penelitian ini dikumpulkan melalui kuesioner yang diproses dan 
dianalisis dengan menggunakan Regresi Berganda. Metode pengambilan sampel 
dalam penelitian ini menggunakan metode accidental sampling. Uji kualitas data 
yang digunakan adalah uji validitas dengan menggunakan Corrected Item Total  
dan uji reabilitas menggunakan Cronbach Alpha.  Untuk uji hipotesis dalam 
penelitian ini. Peneliti menggunakan uji t, dan uji F serta melakukan uji 
determinasi. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel terdapat pengaruh positif 
kepemimpinan terhadap disiplin kerja yang ditunjukkan thitung  3,508 > ttabel 1,66 
dengan nilai signifikan 0,001 < 0,05, terdapat pengaruh positif lingkungan kerja 
terhadap variabel disiplin kerja yang ditunjukkan thitung  3,508 > ttabel 1,66 dengan 
nilai signifikan 0,001 < 0,05, dan untuk kepemimpinan dan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap disiplin kerja Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan 
dengan nilai Fhitung (73,349) dengan tingkat signifikasi 0.000. Selanjutnya nilai R-
Square yang diperoleh adalah sebesar 0,706 menunjukkan sekitar 70,6% pengaruh 
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja. 
 
Kata Kunci :  Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh banyak faktor-faktor 
antara lain sumber daya alam, modal, teknologi dan sumber daya manusia yang 
tersedia. Sekalipun tersedia sumber daya alam yang baik, modal yang memadai 
dan teknologi yang mutakhir, suatu perusahaan tidak akan dapat memanfaatkan 
sumber daya yang dimiliki dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaannya 
(Yusman, 2014:1).  
Hal ini dapat menjadi fakta bahwa hari demi hari, perusahaan terus 
menginginkan karyawan mengoptimalkan faktor-faktor tersebut jika tidak 
didukung oleh sumber daya manusia yang baik. Keberhasilan perusahaan dalam 
mencapai tujuan yang ditetapkan merupakan wujud dari keberhasilan manajemen 
dalam menjalankan organisasi perusahaan (Nurhikmah, 2010:2).  
Jika dilihat dari struktur pendidikannya, posisi tenaga kerja di Indonesia 
kurang menguntungkan karena sebagian besar mempunyai tingkat pendidikan 
rendah. Membenahi setiap kelemahan-kelemahan maupun kendala yang membuat 
disiplin kerja itu kurang berjalan dengan baik sesuai dengan prosedur yang ada 
dalam perusahaan tersebut. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen 
sumber daya manusia yang penting karena semakin baik disiplin karyawan, 
semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai (Fathoni, 2009:172). 
Kedisiplinan merupakan suatu hal yang menjadi tolak ukur untuk mengetahui 
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apakah fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia ataupun pimpinan secara 
keseluruhan telah dilaksanakan dengan baik atau tidak.  
Kedisiplinan karyawan yang baik mencerminkan bahwa fungsi pimpinan 
telah dilaksanakan dengan baik. Sebaliknya jika kedisiplinan dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan tidak dapat terlaksana dengan baik maka 
mencerminkan pimpinan kurang menjalankan fungsinya dalam mengatur 
organisasi. Faktor disiplin dalam kepemimpinan merupakan sesuatu yang sangat 
penting. Persoalan utama yang muncul adalah persepsi yang keliru tentang 
disiplin itu sendiri, baik dari segi pemimpin maupun dari segi bawahan. Dalam 
kepemimpinan disiplin harus diartikan sebagai mendidik untuk perbaikan dan 
menjadi lebih baik (Sri Timur, 2016:2). 
Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri karyawan untuk 
menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di sebuah organisasi, tindakan 
disiplin menuntut hukuman terhadap karyawan yang gagal memenuhi standar-
standar yang ditentukan. Tindakan disiplin yang dilaksanakan secara tidak benar 
adalah destruktif bagi karyawan dan organisasi. Oleh karena itu, tindakan disiplin 
haruslah tidak diterapkan secara sembarangan, melainkan memerlukan 
pertimbangan yang bijak. Dengan terbentuknya atau terciptanya disiplin yang 
tinggi maka akan mempercepat tercapainya tujuan perusahaan atau organisasi. 
Keberhasilan diterapkannya disiplin yang tinggi dalam suatu organisasi 
atau perusahaan tidak lepas dari kemampuan pimpinan dalam menegakkan 
peraturan-peraturan yang ada di dalam organisasi. Kedisiplinan yang optimal 
hanya dapat tercapai dengan adanya kemampuan dan dukungan dari segenap 
potensi yang ada di dalam suatu organisasi atau perusahaan tersebut. Dalam hal 
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ini kedisiplinan dapat ditegakkan atas kerjasama dan kesadaran yang tinggi dari 
para karyawan atau sumber daya manusia yang ada serta pimpinan untuk 
mematuhi dan melaksanakan peraturan-peraturan yang ada di dalam organisasi. 
Penerapan disiplin dalam sebuah perusahaan sangat memberikan dampak 
yang baik bagi perusahaan. Kebaikan dari diterapkannya disiplin kerja yaitu 
terwujudnya tujuan, karena tanpa adanya disiplin maka sulit mewujudkan tujuan 
yang maksimal (Sedarmayanti, 2011:10).  
Menurut Idrus (2010:3) melalui disiplin pula timbul keinginan dan 
kesadaran untuk menaati peraturan organisasi dan norma sosial. Namun tetap 
pengawasan terhadap pelaksanaan disiplin tersebut perlu dilakukan. Jadi dengan 
adanya disiplin kerja maka karyawan dengan sendirinya menundukkan dirinya di 
bawah peraturan-peraturan yang ada. Karena menganggap bahwa disiplin itu lebih 
cenderung diartikan sebagai punishment atau hukuman bagi karyawan yang 
melakukan pelanggaran, mengekang kebebasan karyawan. Tetapi pada dasarnya 
disiplin kerja itu dipandang sebagai faktor pendorong bagi karyawan untuk 
mengikuti setiap tata kerja yang telah diberikan oleh perusahaan dan baik adanya 
diterapkan dimanapun perusahaan berada. 
Menurut Fathoni (2009:173), disiplin kerja dipengaruhi oleh banyak 
faktor, yaitu tujuan dan kemampuan, kompensasi, teladan pimpinan, sanksi, balas 
jasa, keadilan waskat (pengawasan melekat), ketegasan, dan hubungan 
kemanusiaan (lingkungan kerja). Semua faktor-faktor di atas sangat 
mempengaruhi setiap karyawan untuk melakukan dan melaksanakan setiap 
aturan-aturan yang berlaku yang ada dalam perusahaan tersebut. 
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Setiap karyawan disiplin di dalam menyelesaikan dan mengerjakan 
pekerjaannya bisa saja dipengaruhi oleh kebijakan yang dilakukan oleh pimpinan 
perusahaan, dimana pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
karyawan nya karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahannya. Pemimpin harus memberi contoh yang baik, berdisiplin, jujur, adil, 
serta sesuai kata dengan perbuatan (berintegritas yang tinggi). Dengan teladan 
pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. (Hasibuam 2012 : 
118) 
Menurut Robbins (2008 : 49) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
mempengaruhi sebuah kelompok untuk mencapai suatu visi atau serangkaian 
tujuan tertentu. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para 
bawahan pun kurang disiplin. Pemimpin selalu menjadi patokan bagi 
bawahannya. Dalam kepemimpinan, disiplin harus diartikan sebagai "mendidik 
untuk perbaikan dan menjadi lebih baik". Disiplin di sini tidak diartikan sebagai 
hukuman untuk orang yang bersalah, tetapi merupakan didikan atau tuntunan 
untuk bermotivasi, bersikap, dan berkinerja baik secara konsisten. Disiplin tidak 
hanya diterapkan pada saat seseorang terbukti bersalah, tetapi dimulai dalam 
kondisi kerja normal untuk meningkatkan komitmen dan kinerja.  
Selain dari kepemimpinan perusahaan, suasana kerja atau lingkungan kerja 
juga dapat mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja Lingkungan kerja merupakan 
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya 
dalam mejalankan tugas - tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik dan 
sebagainya. Secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni 
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik 
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adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja 
yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung 
(Sedarmayanti, 2011 : 21). 
Menurut Hertanto (2011 : 6) menyatakan bahwa lingkungan kerja dalam 
suatu organisasi mempunyai arti penting bagi individu yang bekerja di dalamnya, 
karena lingkungan ini akan mempengaruhi secara langsung maupun tidak 
langsung manusia yang ada di dalamnya. Lingkungan kerja dalam organisasi akan 
memberikan gambaran bahwa seseorang bekerja akan menghasilkan output yang 
baik bila mereka cocok dengan organisasi dan pekerjaannya. 
Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan merupakan salah satu unit 
pelaksana teknis keimigrasian yang berada di jajaran Kementerian Hukum dan 
HAM yang bertanggung jawab langsung kepada Kantor Wilayah Kementerian 
Hukum dan HAM Medan. Keimigrasian merupakan bagian dari penyelenggaraan 
administrasi Negara, dalam rangka melaksanakan tugas pemerintahan dan tugas 
pembangunan. Peran imigrasi sangat penting mengingat pelaksanaan dan 
pelayanan keimigrasian yang menyangkut Warga Negara Indonesia (WNI) 
maupun Warga Negara Asing (WNA) dari berbagai negara-negara didunia.  
Pihak manajemen Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan sangat paham 
betul akan pentingnya disiplin kerja yang tinggi bagi seluruh karyawan yang ada 
di setiap divisi. Hal ini menjadi salah satu faktor penentu bagi perusahaan untuk 
mencapai tujuannya di dalam mendapatkan laba maupun untuk mencapai tujuan 
jangka panjang. Namun, perlu untuk mengetahui lebih jelas mengenai keadaan 
karyawan, faktor-faktor yang mempengaruhi seorang karyawan memiliki disiplin 
kerja yang tinggi karena dengan disiplin kerja yang tinggi karyawan akan dapat 
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menjalankan pekerjaannya sesuai dengan bagian masing-masing. fenomena 
permasalahan dimasukin. 
Dari observasi yang dilakukan pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 
Medan terdapat permasalahan-permasalahan yang terjadi dalam tingkat 
kedisiplinan diantaranya masih terdapat karyawan yang keluar tanpa ijin dan 
masih terdapat karyawan yang pulang kantor tidak sesuai dengan jam kerja, 
kepemimpinan yang kurang sesuai dengan keinginan yang diharapkan oleh 
sebagian karyawan, selain itu juga masih adanya kertas-kertas yang berantakan 
diatas meja karyawan dan kurang rapinya tata ruang di meja pegawai, selain itu 
juga terlihat dari beberapa pegawai yang hubungan komunikasi kurang baik antara 
pimpinan atau manajemen dengan pegawai yang terbukti dengan keluhan pegawai 
yang merasakan pimpinan membuat aturan tanpa mendengarkan pendapat dari 
bawahannya, dengan kurangnya keharmonisan pimpinan kepada pegawainya. 
Penelitian ini juga merupakan perluasan dari variabel-variabel penelitian 
yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan. Menurut Peneliti Artina (2014) yang 
menyatakan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
disiplin kerja pegawai pada Personil Polda Riau. 
Berdasarkan fenomena dan penjelasan yang telah dipaparkan diatas, maka 
penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan 
dan Lingkungan Kerja Terhadap Disiplin Kerja Pada Kantor Imigrasi Kelas 
I Khusus Medan”. 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan dari latar belakang masalah diatas. Maka dapat 
diidentifikasikan masalah sebagai berikut : 
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1. Masih kurangnya kedisiplinan karyawan terbukti dengan masih terdapat 
karyawan yang keluar tanpa ijin  
2. Masih terdapat karyawan yang pulang kantor tidak sesuai jam kerja. 
3. Kepemimpinan yang kurang sesuai dengan keinginan yang diharapkan 
oleh sebagian karyawan.  
4. Masih adanya kertas-kertas yang berantakan diatas meja karyawan. 
5. Masih adanya beberapa pegawai yang hubungan komunikasi kurang baik 
antara pimpinan atau manajemen dengan pegawai yang terbukti dengan 
keluhan pegawai yang merasakan pimpinan membuat aturan tanpa 
mendengarkan pendapat dari bawahannya 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 
1. Batasan Masalah 
Agar penelitian lebih fokus dan tidak meluas dari pembahasan yang 
dimaksud. Penelitian ini hanya membahas tentang pengaruh kepemimpinan 
dan lingkungan kerja dalam meningkatkan disiplin kerja pada pegawai Kantor 
Imigrasi Kelas I Khusus Medan.  
2. Rumusan Masalah 
a. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai 
pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan? 
b. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai 
pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan? 
c. Apakah kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
disiplin kerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan? 
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap 
disiplin kerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan  
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja 
terhadap disiplin kerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 
Medan 
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan dan 
lingkungan kerja terhadap disiplin kerja pegawai pada Kantor Imigrasi 
Kelas I Khusus Medan 
2. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah : 
a. Manfaat Bagi Peneliti 
Dengan adanya  penelitian ini dapat menerapkan ilmu yang diperoleh 
selama proses belajar pada jurusan Manajemen khususnya menambah 
kemampuan dalam memahami aspek sumber daya manusia didalam 
perusahaan.  
b. Manfaat Bagi Perusahaan 
Untuk mengetahui sejauh mana kepemimpinan dan lingkungan kerja 
dapat mempengaruhi disiplin kerja. Dan diharapkan hasilnya dapat 
menjadi pertimbangan dalam menyusun strategi untuk meningkatkan 
disiplin kerja karyawan.  
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c. Manfaat Bagi UMSU 
Sebagai salah satu bahan kajian empiris dan referensi terutama 
menyangkut disiplin kerja karyawan.  
d. Manfaat Bagi Perpustakaan 
Agar dapat dijadikan referensi bagi mahasiswa dalam pengembangan 
ilmu manajemen khususnya dalam pengembangan pusat sumber 
belajar yakni perpustakaan, terutama pemanfaatan repository sebagai 
media untuk memperlancar penyelesaian menulis skripsi..  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
A. Uraian Teori 
1. Disiplin Kerja  
a. Pengertian Disiplin Kerja 
Disiplin kerja dapat diartikan sebagai suatu sikap menghormati, 
menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 
maupun yang tak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak 
untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang 
yang diberikan kepadanya. 
Menurut Hasibuan (2012:193) kedisiplinan adalah kesadaran dan 
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 
sosial yang berlaku. Sedangkan kesadaran adalah sikap seseorang yang secara 
sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggungjawabnya. 
Tindakan disiplin digunakan oleh organisasi untuk memberikan sanksi terhadap 
pelanggaran dari aturan-aturan kerja yang ada. Sedangkan keluhan-keluhan 
digunakan oleh karyawan yang merasa haknya telah dilanggar oleh organisasi. 
Dengan kata lain, disiplin kerja pada karyawan sangat dibutuhkan, karena tujuan 
organisasi akan sulit dicapai bila tidak ada disiplin kerja. 
Menurut Rivai (2010:444) disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia 
untuk mengubah suatu prilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
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kasadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. 
Menurut Mangkunegara (2012:129) mengatakan disiplin kerja adalah 
pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. 
Disiplin merupakan suatu keharusan dalam melaksanakan pekerjaan terutama 
bagi karyawan, Karena melalui disiplin adalah salah satu cara agar tercapai suatu 
hasil kerja yang baik dan harmonis. 
Sedangkan menurut Siagian (2014:305) disiplin kerja ialah suatu bentuk 
pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan 
perilaku karyawan sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha 
bekerja secara kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan 
prestasi kerjanya. 
Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah 
suatu sikap dan tingkah laku yang dapat menumbuhkan perasaan seseorang 
untuk meningkatkan tujuan organisasi dengan cara mentaati peraturan yang ada. 
Disiplin dalam suatu perusahaan dapat ditegakkan apabila sebagian besar 
peraturan-peraturan yang ada telah ditaati para karyawannya. Dalam 
pelaksanaannya perusahaan mengusahakan seluruh peraturan untuk dapat ditaati 
oleh karyawan. 
b.  Macam-Macam Disiplin 
Disiplin merupakan suatu hal yang sangat penting bagi suatu perusahaan 
dalam mempertahankan. Hal ini disebabkan hanya dengan disiplin yang tinggi 
suatu organisasi dapat berprestasi tinggi. 
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Menurut Mangkunegara (2012:129) ada dua bentuk disiplin kerja, yaitu 
disiplin preventif, dan disiplin korektif. 
1) Disiplin Preventif 
Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan karyawan 
mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah 
digariskan oleh perusahaan. Tujuan dasarnya adalah menggerakkan 
karyawan mendisiplinkan diri. Dengan cara preventif, karyawan dapat 
memlihara dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan. Agar 
disiplin pribadi tersebut semakin kokoh, paling sedikit tiga hal perlu 
mendapat perhatian manajemen, yaitu: 
a)  Para anggota organisasi perlu didorong agar mempunyai rasa 
memiliki organisasi. 
b) Para karyawan perlu diberi penjelasan tentang berbagai ketentuan 
yang wajib ditaati dan standar yang harus dipenuhi. 
c) Para karyawan didorong menentukan sendiri cara-cara 
pendisiplinan diri dalam kerangka ketentuan-ketentuan yang 
berlaku umum bagi seluruh anggota organisasi. 
Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan 
kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam 
organisasi. Jika sistem organisasi baik, maka diharapkan akan lebih 
mudah menegakkan disiplin kerja. 
2) Disiplin Korektif 
Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan karyawan dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 
Pengenaan sanksi korektif diterapkan dengan memperhatikan paling 
sedikit tiga hal: 
a) Karyawan yang dikenakan sanksi harus diberitahu pelanggaran 
atau kesalahan apa yang telah dibuatnya. 
b) Kepada yang bersangkutan diberi kesempatan membela diri. 
c) Dalam hal mengenai sanksi terberat yaitu pemberhentian, perlu 
dilakukan wawancara keluar yang menjelaskan antara lain, 
mengapa manajemen melaksanakan atau mengambil tindakan 
sekeras itu. 
 
Sedangkan Menurut Rivai (2010, hal.825), terdapat 3 (tiga) konsep 
dalam pelaksanaan disiplin diantaranya adalah  
1) Aturan tungku panas (hot stove rule),  
Pendekatan tungku panas terfokus pada perilaku masa lalu. 
2) Tindakan disiplin progresif (progressive discipline),  
Tindakan disiplin progresif dimaksudkan untuk memastikan bahwa  
terdapat hukuman minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran. 
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3) Tindakan disiplin positif (positive discipline).,  
Pendekatan disiplin positif berorientasi ke masa yang akan datang 
dalam bekerja sama dengan karyawan untuk memecahkan masalah 
sehingga masalah itu tidak timbul lagi. 
 
c. Tujuan dan Fungsi Disiplin Kerja 
1) Tujuan Disiplin 
Disiplin kerja dibutuhkan untuk tujuan organisasi yang lebih jauh, guna 
menjaga efesiensi dan mencegah serta mengoreksi tindakantindakan individu 
dalam itikad tidak baik terhadap kelompok. Tujuan disiplin dilakukan untuk 
mendorong karyawan berperilaku hati-hati dalam bekerja. 
Setiap karyawan mempunyai motif tersendiri dalam bekerja, dan 
hampir tidak ada karyawan yang memiliki motif yang sama. Hal ini 
menimbulkann perbedaan reaksi terhadap seluruh beban kerja bagi setiap 
karyawan. Oleh karena itu tidak ada teknik dan strategi yang menjamin 
bahwa setiap karyawan memiliki moral dan disiplin kerja yang tinggi. 
Beberapa karyawan bekerja hanya untuk mendapatkan uang, ada yang 
bekerja karena alasan gengsi, dan ada yang bekerja karena tertarik terhadap 
pekerjaannya. Bahkan mungkin ada beberapa karyawan yang tidak tahu apa 
yang menjadi motif mereka dalam bekerja. 
Motif karyawan yang selalu berubah-ubah apabila motif yang satu telah 
terpenuhi sangat mempengaruhi kondisi disiplin kerja para karyawan. 
Dampak perubahan motif dalam bekerja ini harus mendapat porsi pembinaan 
dengan prioritas utama dari pihak manajemen. 
Menurut Wirawan (2009:138) tujuan pembinaan disiplin kerja 
karyawan adalah: 
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a) Memotivasi karyawan untuk mematuhi standar kinerja perusahaan. 
b) Mempertahankan hubungan saling menghormati. 
c) Meningkatkan kinerja karyawan. 
 
Dengan penjelasan sebagai berikut : 
a) Memotivasi karyawan untuk mematuhi standar kinerja perusahaan. 
Seorang karyawan mendapatkan pendisiplinan dari organisasi setelah 
gagal memenuhi kewajibannya. 
b) Mempertahankan hubungan saling menghormati. 
Karyawan sering melaksanakan tugasnya dengan buruk dan melanggar 
peraturan dengan sengaja. Sikap dan perilaku itu harus dikoreksi agar 
tidak terjadi konflik interpersonal. 
c) Meningkatkan kinerja karyawan. 
Pendisiplinan wajib dilakukan bagi karyawan berkinerja rendah yang 
bukan disebabkan oleh faktor bukan manusia. Jika rendahnya kinerja 
disebabkan oleh faktor manusia, pendisiplinan dilakukan secara 
berencana untuk memperbaiki perilaku kerja dan sifat pribadi yang ada 
hubungannya dengan pekerjaan akan meningkatkan hasil kerjanya 
Menurut Samsul  (2012:98) menyatakan tujuan dari pendisiplinan 
karyawan adalah: 
a) Memastikan perilaku karyawan konsisten dengan peraturan yang 
telah ditetapkan oleh organisasi. 
b) Menciptakan dan mempertahankan rasa hormat dan saling percaya 
antara pimpinan dan bawahan. 
c) Membantu karyawan untuk memiliki kinerja tinggi dan produktif. 
 
2) Fungsi Disiplin Kerja 
Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh setiap karyawan, disiplin menjadi 
syarat bagi pembentukan sikap, perilaku, dan tata kehidupan berdisiplin yang 
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akan membuat para karyawan mendapat kemudahan dalam bekerja. Dengan 
begitu akan menciptakan suasana kerja yang kondusif dan mendukung usaha 
pencapaian tujuan. Ada beberapa fungsi disiplin, antara lain: 
a) Membangun kepribadian 
b) Melatih kepribadian 
c) Menciptakan lingkungan kondusif 
 
d. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Dalam membentuk disiplin seseorang terdapat faktor-faktor yang 
mempengaruhinya. Disiplin kerja dapat dipengaruhi oleh penerapan serta 
pengembangan struktur oganisasi. Maka diperlukan indikator pengukuran yang 
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan. 
Menurut Hasibuan (2012:194) indikator-indikator yang mempengaruhi 
tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, di antaranya: 
1) Tujuan dan Kemampuan 
2) Teladan Pimpinan 
3) Balas Jasa 
4) Keadilan  
5) Waskat (Pengawasan Melekat) 
6) Sanksi Hukuman 
7) Ketegasan 
8) Hubungan Kemanusiaan. 
 
Dengan penjelasan sebagai berikut: 
1) Tujuan dan Kemampuan 
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 
karyawan. Tujuan perusahaan harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 
cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan 
yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan 
karyaawan yang bersangkutan agar dia bekerja sungguh-sungguh dan 
disiplin dalam mengerjakannya. Akan tetapi, jika pekerjaan itu diluar 
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kemampuannya atau jauh di bawah kemampuannya maka kesungguhan 
dan kedisiplinan karyawan rendah. 
2) Teladan Pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
karyawan, karena pemimpin dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahannya. Pemimpin harus memberikan contoh yang baik, disiplin 
baik, jujur, adil serta sesuai kata dan perbuatan. Dengan teladan pemimpin  
yang baik bawahan juga ikut baik. Jika teladan pemimpin kurang baik para 
bawahan pun akan kurang disiplin. Pimpinan jangan mengharapkan 
kedisiplinan bawahannya baik jika pemimpin sendiri kurang disiplin. 
Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan dicontoh dan 
diteladani bawahannya. Hal inilah yang mengharuskan pimpinan 
mempunyai kedisiplinan yang baik agar para bawahannya pun mempunyai 
disiplin yang baik pula. 
3) Balas Jasa 
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 
karyawan terhadap perusahaan dan pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan 
semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik. 
Untuk mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik, perusahaan harus 
memberikan balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan karyawan tidak 
mungkin baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan 
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya beserta keluarga. Jadi, balas jasa 
sangat berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan karyawan. 
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Artinya semakin besar balas jasa semakin baik kedisiplinan karyawan. 
Sebaliknya, apabila balas jasa kecil kedisiplinan karyawan menjadi rendah. 
Karyawan sulit untuk disiplin baik selama kebutuhan-kebutuhan 
primernya tidak terpenuhi dengan baik. 
4) Keadilan  
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego 
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 
diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar 
kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa atau hukuman akan merangsang 
terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik. Manajer yang cakap dalam 
memimpin selalu berusaha bersikap adil terhadap semua bawahannya. 
Dengan keadilan yang baik akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. 
Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan supaya 
kedisiplinan karyawan perusahaan baik pula. 
5) Waskat (Pengawasan Melekat) 
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif 
dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat 
berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, 
gairah kerja dan prestasi kerja bawahan. Hal ini berarti atasan harus selalu 
hadir ditempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk. Jika 
ada bawahan yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan 
pekerjaanya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja 
karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, 
pengarahan, dan pengawasan dari atasannya. 
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6) Sanksi Hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan 
semakin takut melanggar peratuaran-peraturan organisasi, sikap dan 
perilaku indisipliner karyawan akan berkurang. Berat ringannya sanksi 
hukuman yang akan diterapkan ikut memepengaruhi baik buruknya 
kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman harus ditetapkan berdasarkan 
pertimbangan logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas kepada 
semua karyawan. Sanksi hukuman sebaiknya tidak terlalu ringan atau 
terlalu berat supaya hukuman itu tetap mendidik karyawan untuk 
mengubah perilakunya. Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar untuk 
setiap tingkatan yang indisipliner, bersifat mendidik dan menjadi alat 
motivasi untuk memelihara kedisiplinan dalam perusahaan. 
7) Ketegasan 
Ketegasan pemimpin dalam melakukan tindakan akan mempenggaruhi 
kedisiplinan karyawan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak untuk 
menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai sanksi hukuman 
yang telah ditetapkan. 
8) Hubungan Kemanusiaan. 
Hubungan kemanusian yang harmonis antara sesama karyawan ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu organisasi. 
Hubunganhubungan yang bersifat vertikal maupun horizontal. 
Manajer harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan 
yang serasi serta mengikat, diantara semua karyawannya. Terciptanya 
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human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana 
kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada 
perusahaan. 
Adapun menurut Fathoni (2009:173) bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi disiplin kerja karyawan antara lain: 
1) Tujuan dan Kemampuan,  
2) Kompensasi,  
3) Teladan Pimpinan,  
4) Sanksi,  
5) Balas Jasa,  
6) Keadilan Waskat (Pengawasan Melekat),  
7) Ketegasan, dan  
8) Hubungan Kemanusiaan. 
 
e. Indikator Disiplin Kerja 
Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi 
dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Menurut 
Soerjono (2010:67) adapun indikator disiplin kerja karyawan yaitu: 
1) Ketepatan waktu 
2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik 
3) Tanggung jawab yang tinggi 
4) Menghasilkan pekerjaan yang memuaskan 
5) Ketaatan terhadap aturan kantor 
 
Dengan penjelasan sebagai berikut: 
1) Ketepatan waktu 
Para karyawan datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan 
begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik 
2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik 
Sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor dapat 
mewujudkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, 
sehingga peralatan kantor dapat terhindar dari kerusakan 
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3) Tanggung jawab yang tinggi 
Karyawan senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya 
sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja. 
4) Menghasilkan pekerjaan yang memuaskan 
Dengan menghasilkan pekerjaan yang memuaskan maka dapat 
menunjukkan bahwa karyawan memiliki disiplin kerja yang baik 
5) Ketaatan terhadap aturan kantor 
Karyawan memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda 
pengenal/identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor. 
Menurut Rivai (2010:444) menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki 
beberapa indikator diantaranya adalah sebagai berikut: 
1) Kehadiran.  
2) Ketaatan pada peraturan kerja.  
3) Ketaatan pada standar kerja. 
4) Tingkat kewaspadaan tinggi. 
5) Bekerja etis.  
 
Dengan penjelasan sebagai berikut : 
1) Kehadiran.  
Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan, 
dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa 
untuk terlambat dalam bekerja. 
2) Ketaatan pada peraturan kerja.  
Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan 
prosedur kerja. 
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3) Ketaatan pada standar kerja. 
Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawab karyawan 
terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya. 
4) Tingkat kewaspadaan tinggi. 
Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, penuh 
perhitungan dan ketelitian dalam bekerja. 
5) Bekerja etis.  
Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan ke 
pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas 
2. Kepemimpinan 
a. Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan adalah seorang pribadi yang memiliki kecakapan dan 
kelebihan, khususnya kecakapan kelebihan disatu bidang, sehingga dia mampu 
mempengaruhi orang-orang lain untuk bersama-sama melakukan aktivitas-
aktivitas tertentu, demi pencapaian satu atau beberapa tujuan. Menurut Robbins 
(2010:40) adalah kemampuan untuk mempengaruhi sebuah kelompok untuk 
mencapai suatu visi atau serangkaian tujuan tertentu. Sumber pengaruh ini bisa 
jadi bersifat formal, seperti yang diberikan oleh pemangku jabatan manajerial 
dalam sebuah organisasi.  
Sedangkan Nawawi, dkk (2008:62) mengatakan bahwa kepemimpinan 
merupakan proses atau rangkaian kegiatan yang saling berhubungan satu 
dengan yang lain, meskipun tidak mengikuti rangkaian yang sistematis. 
Rangkaian itu berisi kegiatan menggerakan, membimbing dan mengarahkan 
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serta mengawasi orang lain dalam berbuat sesuatu, baik secara perseorangan 
maupun bersama-sama. 
Menurut Siagian (2014:30) Kepemimpinan adalah cara-cara yang 
disenangi dan digunakan oleh seorang pemimpin untuk menjalankan 
kepemimpinannya. Menurut Robbins (2010:49) menyatakan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok guna 
mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang ditetapkan. 
Dari pengertian para ahli di atas dapat ditarik suatu kesimpulan, 
kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi seseorang atau kelompok 
sehingga sasaran yang dicita-citakan dapat tercapai. 
b. Sifat Kepemimpinan 
Menurut Sutrisno (2011:226) menyatakan bahwa beberapa sifat yang 
dimiliki oleh seseorang pemimpin yang sukses antara lain: 
1) Takwa 
2) Sehat 
3) Cakap 
4) Jujur 
5) Tegas 
6) Setia 
7) Cerdik 
8) Berani 
9) Disiplin 
10)  Manusiawi 
11)  Berkemauan keras 
12)  Berinovasi 
13)  Berwawasan luas 
14)  Komunikatif, daya nalar tajam, dan daya tanggap/peka 
15)  Kreatif 
16)  Tanggung jawab, dan sifat positif lainnya. 
 
Menurut Nasution (2010:150), seorang pemimpin yang baik harus 
memiliki beberapa karakteristik sebagai berikut: 
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1) Tanggung jawab seimbang. 
2) Model peranan yang positif. 
3) Memiliki keterampilan komunikasi yang baik. 
4) Memiliki pengaruh yang positif. 
5) Memiliki kemampuan untuk menyakinkan orang lain. 
 
Dengan penjelasan sebagai berikut : 
1) Tanggung jawab seimbang, keseimbangan disini adalah antara 
tanggung jawab terhadap orang yang harus melaksanakan pekerjaan 
tersebut. 
2) Model peranan yang positif, peranan adalah tanggung jawab, perilaku 
atau prestasi yang diharapkan dari seseorang yang memiliki posisi 
khusus tertentu. 
3) Memiliki keterampilan komunikasi yang baik, pemimpin yang baik 
harus menyampaikan ide-idenya secara ringkas dan jelas serta dengan 
cara yang tepat. 
4) Memiliki pengaruh yang positif, pemimpin yang baik memiliki 
pengaruh yang positif terhadap karyawan dan menggunakan pengaruh 
tersebut untuk hal yang positif. 
5) Memiliki kemampuan untuk menyakinkan orang lain, pemimpin yang 
sukses adalah pemimpin yang dapat menggunakan keterampilan 
komunikasi dan pengaruhnya untuk menyakinkan orang lain. 
c. Fungsi Kepemimpin 
Menurut Sutrisno (2011:219) menyatakan fungsi pemimpin dalam 
organisasi dapat dikelompokkan menjadi empat antara lain yaitu:  
1) Perencanaan 
2) Pengorganisasian 
3) Penggerakkan 
4) Pengendalian 
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Menurut Sutrisno (2011:219) tugas utama pemimpin adalah sebagai 
berikut: 
1) Memberi struktur yang jelas terhadap situasi-situasi rumit yang 
dihadapi kelompok. 
2) Mengawasi dan menyalurkan tingkah laku kelompok. 
3) Merasakan dan menerangkan kebutuhan kelompok pada dunia luar, 
baik mengenai sikap-sikap, harapan, tujuan, dan kekhawatiran 
kelompok. 
 
Seorang pemimpin dalam suatu organisasi memainkan peranan yang 
sangat penting tidak hanya secara internal bagi organisasi yang bersangkutan 
akan tetapi juga dalam menghadapi berbagai pihak di luar organisasi yang 
kesemuanya dimaksudkan untuk meningkatkan kemampuan organisasi 
mencapai tujuannya. Untuk menjalankan fungsinya sebagai seorang pemimpin 
ada beberapa gaya yang sering ditetapkan 
d. Faktor Mempengaruhi Kepemimpinan 
Dalam melaksanakan aktivitas dalam organisasi seorang pemimpin pasti 
dipengaruhi berbagai faktor. Menurut Dimyati (2014 :39) mengemukakan 
faktor-faktor tersebut antara lain: 
1) Kepribadian (personality), pengalaman masa lalu dan harapan 
pemimpin mempengaruhi pilihan akan gaya kepemimpinan.  
2) Harapan dan perilaku atasan 
3) Karakteristik, harapan dan perilaku bawahan mempengaruhi 
terhadap apa gaya kepemimpinan 
4) Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi 
gaya pemimpin 
5) Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan perilaku 
bawahan 
6) Harapan dan perilaku rekan. 
 
Menurut Siagian (2014 : 121),  indikator-indikator   yang  dapat  dilihat  
adalah sebagai berikut : 
1) Iklim  saling mempercayai 
2) Penghargaan terhadap ide bawahan 
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3) Memperhitungkan perasaan para bawahan 
4) Perhatian pada kenyamanan kerja bagi para bawahan  
5) Perhatian pada kesejahteraan bawahan 
6) Memperhitungkan faktor kepuasan kerja para bawahan dalam 
menyelesaikan tugas-tugas yang dipercayakan padanya. 
7) Pengakuan atas status para bawahan secara tepat dan professional 
 
e. Indikator Kepemimpinan 
Kepemimpinan seorang pemimpin dapat dilihat melalui indikator  
Menurut Davis dalam Thoha (2010:33) terdapat beberapa indikator umum 
yang dapat mempengaruhi tingkat keberhasilan kepemimpinan yaitu:  
1) Kecerdasan 
2) Kedewasaan hubungan sosial 
3) Motivasi diri. 
 
Dengan penjelasan sebagai berikut: 
1) Kecerdasan, adalah kemampuan sesorang yang mencakup kebijakan, 
pemikiran kreatif dan daya pikat 
2) Kedewasaan hubungan sosial, adalah merupakan kemampuan seorang 
dalam mengakui harga diri,mengakui martabat orang lain, perhatian yang 
tinggi dan berorientasi pada bawahan 
3) Motivasi diri merupakan kemampuan seseorang dalam bertanggung 
jawab dan keinginan untuk menjadi lebih baik. 
Menurut Daniel Golemen (2010:65) menyatakan bahwa indikator 
dalam kepemimpinan sebagai berikut: 
1) Visioner 
2) Pembimbing 
3) Afiliatif (Menggabungkan) 
4) Demokratis 
5) Komunikatif 
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Dengan penjelasan sebagai berikut: 
1) Visioner 
Pola kepemimpinan yang ditujukan untuk memberi arti pada kerja atau 
usaha yang perlu dilakukan bersama-sama oleh anggota perusahaan 
dengan cara memberi arahan dan makna pada kerja dan usaha yang 
dilakukan berdasarkan visi yang jelas. 
2) Pembimbing 
Seorang memimpin yang mampu membimbing bawahannya dengan baik 
dan bersama-sama mewujudkan tujuan perusahaan. 
3) Afiliatif (Menggabungkan) 
Pemimpin bisa menyatukan, mampu menciptakan dan menyelesaikan 
manajemen konflik dengan baik, menciptakan keharmonisan, mampu 
mencairkan ketegangan yang terjadi di lingkungan kerja. 
4) Demokratis 
Menghargai potensi setiap individu, mau mendengarkan nasihat dan 
sugesti bawahan, juga bersedia mengakui keahlian para spesialis dengan 
bidangnya masing-masing, mampu memanfaatkan kapasitas setiap 
anggota seefektif mungkin pada saat-saat dan kondisi yang tepat. 
5) Komunikatif 
Kemampuan membangun komunikasi yang baik dalam berbagai 
kelompok. 
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3. Lingkungan Kerja 
a. Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 
diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan 
proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi 
tersebut. 
Menurut Nitisemito (2008:39) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar pekerjaan dan dapat 
mempengaruhi seorang karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya. 
Menurut Sedarmayanti (2011:21) menyatakan bahwa  lingkungan kerja 
adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan 
sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan 
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok 
Menurut Saydam (2011:226) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan 
yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 
pekerjaan itu sendiri. 
Dari beberapa pendapat di atas, disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
merupakan segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada saat bekerja, baik 
yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat meningkatkan semangat dan 
kinerja karyawan. 
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b. Manfaat Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan penting untuk diperhatikan 
oleh manajemen yang akan mendirikan perusahaan. Penyusunan suatu sistem 
produk yang baik tidak akan dilaksanakan dengan efektif apabila tidak didukung 
dengan lingkungan kerja yang memuaskan di dalam perusahaan tersebut.  
Menurut Prawirosentono (2010: 109) terdapat banyak manfaat dari penciptaan 
lingkungan kerja yaitu: 
1) Meminimumkan kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja yang 
mengakibatkan kerugian. 
2) Megoptimalkan penggunaan peralatan dan bahan baku secara lebih 
produktif dan efisien 
3) Menciptakan kondisi yang mendukung kenyamanan dan kegairahan 
kerja, sehingga menaikkan tingkat efisien kerja. Karena 
produktivitasnya meningkat dan naiknya efisiensi berarti menjamin 
kelangsungan proses produksi dan usaha bisnis. 
4) Mengarahkan partisipasi semua pihak untuk menciptakan iklim kerja 
yang sehat dan baik sebagai landasan yang menunjang kelancaran 
operasi suatu bisnis. 
 
c. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja 
Menurut Sedarmayanti (2011:26) menyatakan bahwa secara garis besar, 
jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 (dua) yaitu: 
1) Lingkungan tempat kerja/Lingkungan kerja fisik (physical working 
environment) 
2) Suasana kerja/Lingkungan non fisik (Non-physical working 
environment) 
 
 Dengan penjelasan sebagai berikut : 
1) Lingkungan tempat kerja/Lingkungan kerja fisik (physical working 
environment) 
Menurut Sedarmayanti (2011:26) menyatakan bahwa : Lingkungan kerja 
fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat 
kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak 
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langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu 
sebagai berikut : 
a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti: 
pusat kerja, meja, kursi, dan sebagainya). 
b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum (seperti: rumah, kantor, 
pabrik, sekolah, kota, sistem jalan raya, dan lain – lain. Lingkungan 
perantara, dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi 
kondisi manusia, misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, 
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, 
dan lain – lain. 
2) Suasana kerja/Lingkungan non fisik (Non-physical working environment) 
Menurut Sedarmayanti (2011:26) menyatakan bahwa: Lingkungan 
kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama 
rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan”. 
Menurut Nitisemo (2008:171-173). Perusahaan hendaknya dapat 
mencerminkan suatu kondisi yang dapat  mendukung kerja sama antara 
tingkat atasan, bawahan, maupun yang memiliki status jabatan yang sama di 
perusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana 
kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan pengendalian diri yang dapat 
membangun kerjasama antak karyawan. 
d. Faktor-Faktor Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia 
dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. 
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Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu 
yang lama. Lebih jauh lagi, Keadaan lingkungan yang kurang baik dapat 
menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung 
diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Menurut Sedarmayanti, 
(2011:21) Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya 
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok.  
Berikut ini beberapa faktor-faktor yang diuraikan Sedarmayanti 
(2011:28) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan 
kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya adalah: 
1) Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja 
2) Temperatur di Tempat Kerja 
3) Kelembaban di Tempat Kerja 
4) Sirkulasi Udara di Tempat Kerja 
5) Kebisingan di Tempat Kerja 
6) Getaran Mekanis di Tempat Kerja 
7) Bau-bauan di Tempat Kerja 
8) Tata Warna di Tempat Kerja 
9) Dekorasi di Tempat Kerja 
10) Musik di Tempat Kerja 
11) Keamanan di Tempat Kerja 
 
Dengan penjelasan sebagai berikut: 
1) Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja 
Pencahayaan adalah faktor penting dalam lingkungan kerja. Karena 
dengan pencahayaan yang baik akan membantu dalam menyelesaikan tugas 
dengan lebih efektif. Hal tersebut senada dengan pengertian pencahayaan. 
Pencahayaan pada dasarnya terbagi ke dalam dua jenis, yaitu cahaya alami 
dari sinar matahari dan pencahayaan buatan dari lampu listrik/neon. Bangunan 
ruang kantor harus memiliki desain tata cahaya yang baik dalam 
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konstruksinya, terutama dalam mempertimbangkan jumlah sinar matahari 
yang dapat masuk ke dalamnya. Sinar matahari yang masuk harus dapat diatur 
keseimbangannya sehingga tidak menyilaukan mata pekerja, dan tidak 
menciptakan cahaya yang terlalu terik dan membuat suhu menjadi panas. 
Selain cahaya matahari, sumber penerangan lainnya ialah lampu neon. 
Lampu neon merupakan sumber pencahayaan untuk penerangan di malam hari 
dan terutama untuk ruang kerja yang gelap dan tidak terkena sinar matahari. 
Teknik pencahayaan dapat dibedakan menjadi empat macam yaitu: 
a) Pencahayaan Langsung (direct lighting) 
Cahaya ini memencarkan langsung dari sumbernya kearah permukaan 
meja. Apabila dipakai lampu biasa, cahaya bersifat sangat tajam dan 
bayangan yang ditimbulkan sangat tegas. Cahaya ini lekas menimbulkan 
kelelahan pada mata. Biasanya ini merupakan cahaya yang paling tidak 
disukai. 
b) Pencahayaan Setengah Langsung (semi direct lighting) 
Cahaya ini memancar dari sumbernya dengan melalui tudung lampu 
yang biasanya terbuat dari gelas yang berwarna seperti susu. Cahaya ini 
tersebar sehingga bayangan yang ditimbulkan tidak begitu tajam. Akan 
tetapi, kebanyakan cahaya tetap langsung jatuh ke permukaan meja dan 
memantul kembali kea rah mata pekerja. Sehingga, hal ini masih kurang 
memuaskan walaupun sudah lebih baik daripada cahaya langsung 
c) Pencahayaan Setengah Tidak Langsung (semi indirect lighting) 
Pencahayaan ini terjadi dari cahaya yang sebagian besar merupakan 
pantulan dari langit-langit dan dinding ruangan, sebagian lagi terpancar 
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melalui tudung kaca. Cahaya ini sudah lebih baik daripada cahaya 
setengah tidak langsung, karena sifat dan bayangan yang diciptakan 
sudah tidak begitu tajam bila dibandingkan dengan cahaya setengah 
langsung. 
d) Pencahayaan Tidak Langsung (indirect lighting) 
Cahaya ini dari sumbernya memancar kearah langit-langit ruangan, 
kemudian baru dipantulkan kearah meja. Hal ini memberikan cahaya 
yang lunak dan tidak memberikan bayangan yang tajam. Sifat cahaya ini 
benar-benar sudah lunak, tidak mudah menimbulkan kelelahan mata 
karena cahaya tersebar merata keseluruh penjuru. Sistem penerangan ini 
merupakan sistem penerangan yang terbaik. 
2) Temperatur di Tempat Kerja 
Dalam keadaan normal, setiap anggota tubuh manusia mempunyai 
temperatur atas suhu badan yang berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha 
untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi di 
luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut ada batasnya, 
yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan 
temperatur luar. 
Menurut hasil penelitian, untuk berbagai tingkat temperatur akan 
memberi pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak berlaku bagi 
setiap karyawan karena kemampuan beradaptasi tiap karyawan berbeda, 
tergantung di daerah bagaimana karyawan dapat hidup. 
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3) Kelembaban di Tempat Kerja 
Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa 
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi 
oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara temperatur, 
kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut 
akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau 
melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan dengan temperatur udara 
sangat panas dan kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas 
dari tubuh secara besar-besaran, karena sistem penguapan. Pengaruh lain 
adalah makin cepatnya denyut jantung karena makin aktifnya peredaran darah 
untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha untuk 
mencapai keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu disekitarnya. 
4) Sirkulasi Udara di Tempat Kerja 
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk 
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metaboliasme. Udara di 
sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah 
berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya 
bagi kesehatan tubuh. 
Sumber utama adanya udara segar adalah adanya tanaman di sekitar 
tempat kerja. Tanaman merupakan suatu penghasil oksigen yang dibutuhkan 
olah manusia. Dengan cukupnya oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah 
dengan pengaruh secara psikologis akibat adanya tanaman di sekitar tempat 
kerja, keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. 
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Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan 
tubuh akibat lelah setelah bekerja. 
Jika kondisi di dalam ruang kantor yang kemungkinannya penuh 
dengan karyawan, sangatlah perlu diperhatikan mengenai pertukaran udara 
yang baik dang menggunakan alat pendingin (AC). Karena dengan sirkulasi 
udara yang baik akan memberikan kesegaran fisik bagi karyawan. Sebaliknya 
apabila sirkulasi udara tidak baik akan menimbilkan suasana ruang yang 
pengap, yang pada akhirnya akan menyebabkan turunnya minat kerja dan 
motivasi karyawan akan menurun. Keuntungan udara yang baik menurut 
Moekijat (2009:145) adalah: 
a) Produktivitas yang lebih tinggi. 
b) Mutu pekerjaan yang lebih baik. 
c) Kesenangan dan kesehatan karyawan bertambah baik. 
d) Kesan yang menyenangkan bagi para tamu. 
5) Kebisingan di Tempat Kerja 
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh 
telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi 
tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan 
menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan 
yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan membutuhkan 
konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan 
pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja 
meningkat. 
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Ada tiga aspek yang menentukan kualitas suatu bunyi, yang bisa 
menentukan tingkat gangguan terhadap manusia, yaitu: 
a) Lamanya kebisingan. 
b) Intensitas kebisingan, biasanya diukur dalam satuan desibel (dB) yang 
menunjukkan besarnya arus energi per satuan luas. 
c) Frekuensi kebisingan, yang menunjukkan jumlah dari gelombang-
gelombang suara yang sampai ke telinga setiap detik dinyatakan dalam 
jumlah getaran per detik (Hz). 
d) Dalam jangka panjang tingkat kebisinagn yang mengganggu dapat 
merusak pendengaran, menyebabkan terjadi kesalahan dalam 
komunikasi. 
6)  Getaran Mekanis di Tempat Kerja 
Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, 
yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat 
menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis pada umumnya 
sangat menggangu tubuh karena ketidak teraturannya, baik tidak teratur dalam 
intensitas maupun frekwensinya. 
7) Bau-bauan di Tempat Kerja 
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 
pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan 
yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. 
Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat 
digunakan untuk menghilangkan bau-bauan di sekitar tempat kerja. 
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8) Tata Warna di Tempat Kerja 
Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan 
dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan 
dengan penataan dekorasi. 
9) Dekorasi di Tempat Kerja 
Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja tetapi berkaitan 
dengan tata letak, tata warna, perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 
10) Musik di Tempat Kerja 
Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan 
suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan juga dapat merangsang 
karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 
selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja.  
11) Keamanan di Tempat Kerja 
Menurut Nitisemito (2008:194) “Rasa aman akan menimbulkan 
ketenangan dalam bekerja, dan ketenangan akan mendorong semangat dan 
motivasi dalam bekerja. 
e. Indikator Lingkungan Kerja 
Berdasarkan uraian diatas indikator-indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini mengadaptasi dari teori dan pendapat para ahli seperti yang 
diutarakan oleh Sedarmayanti (2011:26), diantaranya : 
1) Pencahayaan di ruang kerja 
2) Sirkulasi udara di ruang kerja 
3) Kebisingan 
4) Penggunaan warna 
5) Kelembaban udara 
6) Fasilitas 
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Dengan penjelasan sebagai berikut: 
1) Pencahayaan di ruang kerja 
Pencahayaan yang cukup tetapi tidak menyilaukan akan membantu 
menciptakan kinerja karyawan. 
2) Sirkulasi udara di ruang kerja 
Sirkulasi udara yang baik akan menyehatkan badan. Sirkulasi udara yang 
cukup dalam ruangan kerja sangat diperlukan apabila ruangan tersebut 
penuh dengan karyawan. 
3) Kebisingan 
Kebisingan menggangu konsentrasi, siapapun tidak senang mendengarkan 
suara bising, karena kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang. 
4) Penggunaan warna 
Warna dapat berpengaruh terhadap jiwa manusia, sebenarnya bukan warna 
saja yang diperhatikan tetapi komposisi warna pun harus diperhatikan. 
5) Kelembaban udara 
Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasanya 
dinyatakan dalam persentase.  
6) Fasilitas 
Fasilitas merupakan suatu penunjang untuk karyawan dalam menjalankan 
aktivitas dalam bekerja. 
Indikator-indikator lingkungan kerja oleh Nitisemito (2008:159) yaitu 
sebagai berikut: 
1) Suasana kerja 
2) Hubungan dengan rekan kerja 
3) Tersedianya fasilitas kerja 
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Dengan penjelasan sebagai berikut : 
1) Suasana kerja 
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan 
itu sendiri.  
2) Hubungan dengan rekan kerja 
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja 
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. 
3) Tersedianya fasilitas kerja 
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung 
kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang 
lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses 
dalam bekerja 
B. Kerangka Konseptual 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap dengan Disiplin Kerja 
Salah satu alat ukur keberhasilan kepemimpinan dalam suatu organisasi 
adalah seberapa tinggi disiplin kerja karyawan yang dapat tercapai oleh orang 
yang dipimpinnya, untuk itu bukan saja dibutuhkan figure pemimpin, melainkan 
juga gaya kepemimpinan yang menyertai keberadaan pemimpin tersebut. 
Pemilihan kepemimpinan yang benar disertai dengan motivasi yang tepat 
dapat mengarahkan pencapaian tujuan perseorangan maupun tujuan organisasi 
atau perusahaan. Apabila kepemimpinan tidak tepat maka tujuan organisasi atau 
perusahaan akan terganggu, akan menyebabkan konflik dan rasa tidak puas ada 
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para karyawan, sehingga akibatnya pemimpin tidak dapat mempengaruhi 
bawahannya secara maksimal. 
Menurut Saydam (2011:291) mengemukakan bahwa: “Ada tidaknya 
keteladanan pimpinan dalam perusahaan, keberanian pimpinan dalam 
mengambil tindakan, dan ada tidaknya pengawasan merupakan faktor yang 
mempengaruhi tegak atau tidaknya suatu disiplin dalam suatu organisasi atau 
perusahaan”. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Kamal  (2015) yang berjudul 
Pengaruh Kepemimpinan Dan Pengawasan Terhadap  Disiplin Kerja Karyawan 
Pada PT. Perkebunan   Nusantara III (Persero), diperoleh hasil kepemimpinan 
yang berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja, baik secara parsial pada 
PT. Perkebunan   Nusantara III (Persero). 
 
           Kepemimpinan                      Disiplin Kerja 
 
Gambar 2.1 Kepemimpinan dengan Disiplin Kerja 
 
2. Pengaruh Lingkungan Kerja dengan Disiplin Kerja 
Lingkungan kerja kerja merupakan semua hal yang ada di dalam 
perusahaan maupun diluar perusahaan. Dimana lingkungan kerja adalah 
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang 
sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 
pekerjaan. Lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan semagat 
dalam bekerja, dan apabila karyawan sudah merasa nyaman maka akan timbul 
sikap royal karyawan terhadap perusahaan. Dengan timbulnya sikap royal 
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tersebut maka karyawan akan bekerja sepenuh hati dan disiplin kerja yang 
tinggi akan timbul dengan sendirinya. Disiplin kerja merupakan sikap taat pada 
peraturan yang ditetapkan perusahaan, baik tertulis maupun tidak tertulis. 
Siagian (2014:165) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan tindakan 
manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan 
berbagai ketentuan. Disiplin kerja adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan 
yang sesuai dengan peraturan organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis 
(Sutrisno, 2011:79). 
Lingkungan kerja yang kurang baik dan fasilitas yang diberikan kurang 
memadai maka dapat mempengaruhi kedisiplinan seorang pegawai. Pegawai 
yang kurang nyaman kerja maka cenderung akan bermalasmalasan untuk 
datang kekantor dan tidak tepat waktu mengerjakan tugas yang diamanahkan. 
Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya Noor 
Rika Dinata Inbar (2018) yang hasil penelitian menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh parsial, berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja.      
 
           Lingkungan Kerja                     Disiplin Kerja 
Gambar 2.2 Lingkungan Kerja dengan Disiplin Kerja 
3. Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Dengan Disiplin 
Kerja  
Kedisplinan karyawan yang baik mencerminkan bahwa fungsi pimpinan 
telah dilaksanakan dengan baik. Sebaliknya jika kedisplinan dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan tidak dapat terlaksana dengan baik maka 
mencerminkan pimpinan kurang menjalankan fungsinya dalam mengatur 
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organisasi. Disiplin yang baik dan benar dalam kepemimpinan akan selalu 
membangun serta membawa kemajuan.  Pemimpin yang baik akan selalu 
menerapkan disiplin dalam hidup dan kerja sehingga membawa dampak positif 
bagi kemajuan hidup dan kerja dalam organisasi. 
Disiplin merupakan pengendalian diri karyawan untuk menunjukkan 
tingkat kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi, tindakan disiplin 
menuntut suatu hukuman terhadap karyawan yang gagal memenuhi standard-
standard yang ditentukan. Tindakan disiplin yang dilaksanakan secara tidak benar 
adalah destruktif bagi karyawan dan organisasi. Oleh karena itu, tindakan disiplin 
haruslah tidak diterapkan secara sembarangan, melainkan memerlukan 
pertimbangan yang bijak. Dengan terbentuknya atau terciptanya disiplin yang 
tinggi maka akan mempercepat tercapainya tujuan perusahaan atau organisasi. 
Penerapan disiplin dalam sebuah perusahaan sangat memberikan dampak 
yang baik bagi perusahaan. Kebaikan dari diterapkannya disiplin kerja yaitu 
terwujudnya tujuan, karena tanpa adanya disiplin maka sulit mewujudkan tujuan 
yang maksimal (Sedarmayanti, 2011:10).  
Menurut Fathoni (2009:173), disiplin kerja dipengaruhi oleh banyak 
faktor, yaitu tujuan dan kemampuan, kompensasi, teladan pimpinan, sanksi, balas 
jasa, keadilan waskat, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan (lingkungan kerja). 
Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya. 
Menurut Peneliti Artina (2014) yang menyatakan bahwa kepemimpinan dan 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada Personil 
Polda Riau. 
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Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat disusun 
kerangka konseptual sebagai berikut : 
 
              Kepemimpinan  
   
  
         
  Disiplin Kerja 
    
 
         Lingkungan Kerja 
 
Gambar 2.3 Kerangka Konseptual 
C. Hipotesis 
Berdasarkan pada kerangka konseptual di atas maka hipotesis dalam 
penelitian ini sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap disiplin kerja pegawai pada Kantor 
Imigrasi Kelas I Khusus Medan 
2. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja pegawai pada 
Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan 
3. Ada pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja 
pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pendekatan Penelitian  
Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian asosiatif yaitu 
penelitian untuk mengetahui hubungan antara dua variabel (atau lebih) tersebut. 
Di mana hubungan antara variabel dalam penelitian akan dianalisis dengan 
menggunakan ukuran-ukuran statistika yang relevan atas data tersebut untuk 
menguji hipotesis. Penelitian asosiatif menurut (Sugiyono, 2011:5) merupakan 
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 
lebih.” 
B. Definisi Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 
tersebut (Sugiyono, 2011:2). 
Variabel diartikan sebagai objek penelitian atau apa yang menjadi titik 
perhatian suatu penelitian (Suharsimi, 2010:118). Adapun definisi dari variabel 
diatas adalah sebagai berikut: 
1. Variabel Terikat 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2011:4). Variabel terikat 
dalam penelitian ini adalah: 
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a. Variabel Displin Kerja  
Disiplin adalah suatu sikap dan tingkah laku yang dapat 
menumbuhkan perasaan seseorang untuk meningkatkan tujuan organisasi 
dengan cara mentaati peraturan yang ada. Adapun yang menjadi indikator 
yang penulis gunakan untuk mengukur Indikator disiplin kerja adalah: 
No. Indikator-Indikator Pertanyaan 
1. Ketepatan waktu 1,2 
2. Menggunakan peralatan kantor 
dengan baik 
3,4 
3. Tanggung jawab yang tinggi 5,6 
4. Menghasilkan pekerjaan yang 
memuaskan 
7,8 
5. Ketaatan terhadap aturan 
kantor 
9,10 
Sumber :  (Soerjono (2010:67) 
2. Variabel Bebas  
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab berubahnya atau timbulnya variabel terikat (Sugiyono, 2011:4). Variabel 
bebas dalam penelitian ini adalah: 
a. Variabel Kepemimpinan  
Kepemimpinan merupakan proses atau rangkaian kegiatan yang saling 
berhubungan satu dengan yang lain, meskipun tidak mengikuti rangkaian 
yang sistematis. Adapun indikator untuk mengukur variabel kepemimpinan 
menurut adalah : 
No. Indikator-Indikator Pertanyaan 
1. Visioner 1,2 
2. Pembimbing 3,4 
3. Afiliatif (Menggabungkan) 5,6 
4. Demokratis 7,8 
5. Komunikatif 9,10 
Sumber : (Golemen, 2010:65) 
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b. Variabel Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar 
karyawan pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik maupun non fisik. 
Adapun indikator untuk variabel lingkungan kerja terdiri dari: 
No. Indikator-Indikator Pertanyaan 
1. Pencahayaan di ruang kerja 1,2 
2. Sirkulasi udara di ruang kerja 3,4 
3. Kebisingan 5,6 
4. Penggunaan warna 7,8 
5. Kelembaban udara 9,10 
6. Fasilitas 11,12 
Sumber : (Sedarmayanti, 2011:26) 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat penelitian 
Penelitian ini dilakukan Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan beralamat 
di Jalan. Gatot Subroto Km. 6,2, No. 268A Medan 
2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan Juni 2018 sampai dengan 
September 2018 
Tabel  3.1 
Rincian Waktu Penelitian 
No Kegiatan 
Bulan 
Juni  
2018 
Juli 
2018 
Agustus 
2018 
September 
2018 
Oktober 
2018 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penelitian Awal                     
2 
Penyusunan 
Proposal 
                    
3 Seminar Proposal                     
4 Pengumpulan Data                     
5 Pengolahan Data                     
6 
Menyusun Laporan 
Penelitian 
                    
7 Sidang Meja Hijau                     
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D. Populasi dan Sampel 
Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau 
subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 
2011:61). Populasi yang digunakan dalam penelitian adalah pegawai Kantor 
Imigrasi Kelas I Khusus Medan yang berjumlah 178 orang. 
Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2011:62). Teknik sampling yang digunakan 
adalah accidental sampling.Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini yaitu 64 pegawai tetpa yang bekerja pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 
Medan. Dimana jumlah sampel yang digunakan berdasarkan dengan rumus 
slovin yaitu: 
𝑛 =
𝑁
1+𝑁𝑒2
 
Keterangan:  
n   = Jumlah sampel 
N  = Jumlah populasi 
e
2  
= Standar Error (10 %) 
 
Jumlah pegawai tetap terdaftar tahun 2018 = 178 
𝑛 =
𝑁
1 + 𝑁𝑒2
 
𝑛 =
178
1 + 178  0,1 2
 
𝑛 =
178
2,78
 
 𝑛 = 64 
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Dengan menggunakan rumus diatas, jumlah populasi sebanyak 178 
pegawai tetap dan e
2
= 10 %, maka dapat di ukur sampel menjadi 64 pegawai. 
Tabel 3.2 
Proporsi Sampel Penelitian 
No Unit Kerja Populasi 
(Orang) 
Proporsi Sampel 
 
Sampel 
1 Bagian Tata Usaha 22 Orang N =
22
178
 X 64 8 
2 Informasi dan Sarana 
Komunikasi Keimigrasian 
35 Orang N =
35
178
 X 64 13 
3 Lalu Lintas dan Status 
Keimigrasian 
40 Orang N =
40
178
 X 64 14 
4 Pengawasan dan 
Penindakan Keimigrasian 
37 Orang N =
37
178
 X 64 13 
5 Pendaratan dan Izin Masuk 44 Orang N =
44
178
 X 64 16 
Jumlah Sampel 64 
Sumber: Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan 
Sumber data diatas menggunakan data primer, yang diperoleh secara 
langsung dari Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan. Penarikan sampel dalam 
penelitian ini adalah accidental sampling, yakni sampel yang digunakan adalah 
seluruh populasi di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medandengan jumlah 64 
pegawai. 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data merupakan metode atau cara yang digunakan 
peneliti untuk mendapatkan data dalam suatu penelitian. Dalam penelitian ini 
metode yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah: 
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1. Wawancara 
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data, apabila peneliti 
ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang 
harus diteliti. (Sugiyono, 2011:194).  Wawancara dilakukan  secara  lisan  
kepada  pegawai tetap bagian SDM Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 
Medan untuk mendapatkan informasi yang ada, guna mempermudah 
penulis dalam melaksanakan penelitian 
2. Angket (kuesioner) 
Teknik angket adalah suatu cara pengumpulan data dengan menyebarkan 
pertanyaan kepada responden dan responden akan memberikan respon atas 
pertanyaan tersebut. Pemilihan teknik angket dalam penelitian ini agar 
memperoleh data yang akurat secara langsung dari orang-orang yang akan 
dimintai data. Pengukuran jawaban responden menggunakan kriteria 
pembobotan dengan tingkatan sebagai berikut : 
Tabel  3.3 
Pengukuran Skala Likert 
No. Keterangan Bobot 
1. Sangat Setuju 5 
2. Setuju 4 
3. Ragu-ragu 3 
4. Tidak Setuju 2 
5. Sangat Tidak Setuju 1 
 
a) Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan atau kesahihan suatu instrument. Suatu instrumen dapat 
dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dalam 
mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. Dalam 
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penelitian ini digunakan tehnik uji validitas internal yang menguji apakah 
terdapat kesesuaian diantara bagian instrumen secara keseluruhan. Untuk 
mengukur validitas digunakan rumus korelasi product moment adalah 
sebagai berikut : 
                              
    
  



2222 )()(
))((
YYNXXN
YXXYN
rxy   
 
Keterangan : 
rxy  = Koefesien korelasi X dan Y 
N  = Banyaknya subjek penelitian 
         X  = Skor butir soal 
        Y  = Skor total. 
(Suharsimi, 2010:170)  
 
Dalam rumus Korelasi Product Moment dari pearson, dengan 
ketentuan: 
1) Jika r hitung > r tabel dan bernilai positif, maka variabel tersebut 
valid. 
2) Jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid. 
Dimana untuk hasil uji validitas pada variabel kelelahan kerja dapat 
dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 3.4  
Hasil Uji Validitas Instrumen Kepemimpinan (X1) 
Item Nilai Sig. (2-tailed 
≤α0,05) 
Perbandingan Probabilitas  Keterangan 
1 0,000 
0,05 
0,000<0,05 Valid 
2 0,000 0,000<0,05 Valid 
3 0,000 0,000<0,05 Valid 
4 0,000 0,000<0,05 Valid 
5 0,000 0,000<0,05 Valid 
6 0,000 0,000<0,05 Valid 
7 0,000 0,000<0,05 Valid 
8 0,000 0,000<0,05 Valid 
9 0,000 0,000<0,05 Valid 
10 0,000 0,000<0,05 Valid 
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Dimana untuk hasil uji validitas pada variabel lingkungan kerja dapat 
dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 3.5 
Hasil Uji Validitas Instrumen Lingkungan Kerja (X2) 
Item Nilai Sig. (2-tailed 
≤α0,05) 
Perbandingan Probabilitas  Keterangan 
1 0,000 
0,05 
0,000<0,05 Valid 
2 0,000 0,000<0,05 Valid 
3 0,000 0,000<0,05 Valid 
4 0,000 0,000<0,05 Valid 
5 0,000 0,000<0,05 Valid 
6 0,000 0,000<0,05 Valid 
7 0,000 0,000<0,05 Valid 
8 0,000 0,000<0,05 Valid 
9 0,000 0,000<0,05 Valid 
10 0,000 0,000<0,05 Valid 
11 0,000 0,000<0,05 Valid 
12 0,000 0,000<0,05 Valid 
   Sumber : Data Penelitian Diolah  
 
Untuk hasil uji validitas pada variabel disiplin kerja pegawai dapat 
dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 3.6 
Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja (Y) 
Item Nilai Sig. (2-tailed 
≤α0,05) 
Perbandingan Probabilitas  Keterangan 
1 0,000 
0,05 
0,000<0,05 Valid 
2 0,000 0,000<0,05 Valid 
3 0,000 0,000<0,05 Valid 
4 0,000 0,000<0,05 Valid 
5 0,000 0,000<0,05 Valid 
6 0,000 0,000<0,05 Valid 
7 0,000 0,000<0,05 Valid 
8 0,000 0,000<0,05 Valid 
9 0,000 0,000<0,05 Valid 
10 0,000 0,000<0,05 Valid 
   Sumber : Data Penelitian Diolah  
 
Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing variabel 
(kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja pegawai) yang 
diuji, ternyata semua butir pertanyaan mempunyai status valid. 
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Selanjutnya item instrument yang valid diatas diuji reabilitasnya 
untuk mengetahui apakah seluruh item pertanyaan dari tiap variabel sudah 
menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reabilitas dilakukan 
dengan menggunakan Cronbach’s Alpha. Kriteria penilaian dalam menguji 
reabilitas instrument adalah apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,60, maka 
penelitian tersebut dianggap reliable. Hasilnya yang diperoleh berikut ini: 
Tabel 3.7 
Ringkasan Pengujian Reliabilitas Instrumen 
Variabel Cronbach Alpha  Status 
Kepemimpinan  (X1) 0,750 Reliabel 
Lingkungan Kerja (X2) 0,743 Reliabel 
Disiplin Kerja (Y) 0,773 Reliabel 
   Sumber : Data Penelitian  
  
Dari tabel di atas maka dapat diketahui bahwa realibilitas instrument 
manajemen perusahaan tentang kepemimpinan (variabel X1) sebesar 0,750 
(reliabel), Instrument lingkungan kerja (Variabel X2) sebesar 0,743 (reliabel), 
disiplin kerja (variabel Y) sebesar 0,773 (reliabel) 
F. Teknik Analisis Data 
Menurut Sugiyono (2011:147) menyebutkan bahwa teknik analisis data 
pada penelitian kuantitatif menggunakan statistik. Dalam penelitian ini analisis 
data akan menggunakan teknik statistik deskriptif. Menurut Sugiyono (2011:148) 
statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan 
cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum atau generalisasi. Teknik analisa data dapat dilakukan dengan tahap 
sebagai berikut: 
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1. Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan uji linier berganda, metode mensyaratkan untuk 
melakukan uji asumsi klasik guna mendapatkan hasil yang terbaik (Ghozali, 
2013:105). Sebelum dilakukan pengujian analisis regresi linier berganda 
terhadap hipotesis penelitian, maka terlebih dahulu perlu dilakukan suatu 
pengujian asumsi klasik atas data yang akan diolah sebagai berikut: 
a. Uji Normalitas data 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau 
tidak (Ghozali, 2013:147). Salah satu cara termudah untuk melihat 
normalitas residual adalah dengan melihat grafik histogram yang 
membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang mendekati 
distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk suatu satu garis lurus 
diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis 
diagonal.  
Jika distribusi data residual normal, maka garis yang menggambarkan 
data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Pada prinsipnya 
normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada 
sumbu diagonal dari grafik. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi standar 
normalitas. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti 
arah garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
b. Uji Autokorelasi 
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Uji autokorelasi digunakan jika ada korelasi secara linier antara 
kesalahan penggangu periode t (berada) dengan kesalahan penggangu t-1 
(sebelumnya). Menentukan ada tidaknya masalah autokorelasi dengan uji 
Durbin-Waston (DW) dengan ketentuan sebagai berikut: 
1) Terjadi autokorelasi positif, jika nilai DW dibawah -2 (DW < -2) 
2) Terjadi autokorelasi negative, jika nilai DW diatas +2 atau DW > +2. 
c. Uji Multikolonieritas 
Uji Multkolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya 
variable independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen 
lainnya dalam suatu model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya 
korelasi diantara sesama variabel independen. Uji Multikolinearitas 
dilakukan dengan membandingkan nilai toleransi (tolerance value) dan nilai 
variance inflation factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yang 
disyaratkan bagi nilai toleransi adalah lebih besar dari 0,1, dan untuk nilai 
VIF kurang dari 10 (Ghozali, 2013:149). 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika 
berbeda disebut Heteroskedastisitas. 
Selain diukur dengan grafik Scaterplot, heteroskedastisitas dapat 
diukur secara sistematis dengan uji Glejser. Jika variabel bebas signifikan 
secara statistik mempengaruhi variabel terikat, maka ada indikasi terjadi 
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heteroskedastisitas. Jika probabilitas signifikansinya di atas 0,05, maka dapat 
disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013:151). 
2. Analisis Regresi Linear Berganda 
Hasil pengumpulan data akan dihimpun setiap variabel sebagai suatu nilai 
dari setiap responden dan dapat dihitung melalui program SPSS. Metode 
penganalisaan data menggunakan perhitungan statistik dan program SPSS untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan apakah dapat diterima atau ditolak. 
Dalam penelitian ini perhitungan statistik menggunakan Model Analisis Regresi 
dengan persamaan sebagai berikut :. 
Y= a + 𝑏1𝑋1+ 𝑏2𝑋2+ e 
Dimana : 
   Y   = Disiplin Kerja 
 𝑋1  = Kepemimpinan 
     𝑋2  = Lingkungan Kerja 
𝑏1, 𝑏2  = Koefisien regresi 
  e  = Variabel pengganggu 
 
 
3. Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 
independen secara parsial terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan dengan 
membandingkan t hitung terhadap t tabel dengan ketentuan sebagai berikut 
(Ghozali, 2013:153) : 
H0 : β = 0, berarti tidak ada pengaruh signifikan dari masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. 
Ha : 𝛽 ≠ 0, berarti ada pengaruh yang signifikan dari masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen secara 
simultan. 
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Dengan dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah 
sebagai berikut: 
1) Jika -ttabel ≤thitung ≤ttabel maka Ho diterima, artinya variabel independen 
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  
2) Jika -ttabel ≥ thitung ≥ttabel maka Ho ditolak, artinya variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  
4. Uji Signifikasi Simultan (Uji F) 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen secara bersama-sama (simultan) dapat berpengaruh terhadap 
variabel dependen. Cara yang digunakan adalah dengan membandingkan nilai F 
hitung dengan F tabel dengan ketentuan (Ghozali, 2013:155): 
H0 : β = 0, berarti tidak ada pengaruh signifikan dari variabel independen 
terhadap variabel dependen secara simultan. 
Ha : 𝛽 ≠ 0, berarti ada pengaruh yang signifikan dari variabel independen 
terhadap variabel dependen secara simultan. 
Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah: 
1) Jika –Ftabel ≤ Fhitung ≤ Ftabel maka Ho diterima, artinya variabel independen 
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  
2) Jika – Ftabel ≤ Fhitung ≤ Ftabel maka Ho ditolak, artinya variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.   
 
 
5. Uji Determinan (R²) 
Uji determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
variabel penjelas yaitu kepemimpinan (X1), dan lingkungan kerja (X2) dalam 
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menerangkan variasi variabel dependen yaitu disiplin kerja (Y). Nilai uji  
determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai R² yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel dependen. Secara umum koefisien determinasi untuk data silang 
(crosssection) relatif rendah karena adanya variasi yang besar antara masing-
masing pengamatan, sedangkan untuk data runtun waktu (time series) biasanya 
mempunyai nilai koefisien determinasi yang tinggi (Ghozali, 2013:157). 
Uji determinan juga di lakukan untuk mengukur besar proporsi dari 
jumlah ragam Y yang terangkap oleh model regresi atau untuk mengukur besar 
sumbangan variabel penjelas X terhadap ragam variabel respon Y. Rumus untuk 
mengukur besarnya proporsi adalah: 
 D = R
2 
x 100 % 
Sumber : Ghozali (2013:112). 
Dimana: D  = Koofesien Determinan. 
R
2 
= Korelasi  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Hasil Penelitian 
Dan ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel 
Kepemimpinan (X1), variabel Lingkungan Kerja (X2), maupun variabel Disiplin 
Kerja (Y). Untuk memudahkan proses penelitian ini, maka perlu ditunjang oleh 
adanya penentuan identitas responden, dimana yang menjadi responden dalam 
penelitian ini adalah pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan yang 
berjumlah sebanyak 64 orang.  
Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas, akan disajikan 
deskripsi responden penelitian yang dimaksudkan untuk menggambarkan profil 
atau identitas responden menurut jenis kelamin, usia responden, jenis 
pendidikan, lamanya bekerja yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
a. Karakteristik Responden menurut Jenis Kelamin 
Pengelompokkan responden dalam penelitian ini dimaksudkan untuk 
mengetahui besarnya tingkat proporsi pengelompokkan jenis kelamin laki-laki 
dan perempuan, yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 
1. Laki-Laki 45 70,3  
2. Perempuan 19 29,7 
Total 64 100 
Sumber : Hasil olahan data primer, 2018 
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Sesuai tabel 4.1 yakni karakteristik responden berdasarkan jenis     
kelamin, menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut jenis 
kelamin yang terbesar dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan jumlah 
responden sebanyak 45 orang (70,3%) dan perempuan sebanyak 19 orang 
(29,7%), sehingga dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai pada Kantor 
Imigrasi Kelas I Khusus Medan adalah laki-laki. 
b. Karakteristik Responden menurut Usia 
Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas 
responden yang berusia dibawah 20 tahun, 21-30 tahun, 31-40 tahun, dan                     
usia di atas 41 tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan melalui tabel  
berikut ini : 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden berdasarkan Usia 
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 
1. 20 – 30 tahun 2 3,1 
2. 31– 40 tahun 36 56,3 
3. 41 – 50 tahun 21 32,8 
4. Di atas 51 tahun 5 7,8 
Total 64 100,0 
Sumber : Hasil olahan data primer, 2018 
Tabel di atas yakni deskripsi responden berdasarkan usia, dimana             
kelompok usia responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah responden 
yang berusia antara 31– 40 tahun yakni sebanyak 36 orang (56,3%), 
kemudian disusul responden yang berusia antara 41-50 tahun dengan jumlah 
responden sebanyak 21 orang (32,8%). 
c. Karakteristik Responden menurut jenis pendidikan 
Deskripsi dalam penelitian ini, menggambarkan jenis pendidikan     
terakhir yang dimiliki oleh pegawai, dimana jenis pendidikan terakhir 
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karyawan dapat dikelompokkan dalam 4 kelompok yakni : SMA, Akademi, 
Sarjana, dan Pasca Sarjana. Adapun deskripsi responden menurut jenis 
pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden menurut Jenis Pendidikan  
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 
1. SMA 9 14,1 
2. D3 15 23,4 
3. Strata-1 36 56,3 
4. Strata-2 4 6,3 
Total 64 100,0 
Sumber : Hasil olahan data primer, 2018 
Berdasarkan tabel di atas yang menguraikan deskripsi responden 
menurut jenis pendidikan, sehingga dapatlah dikatakan bahwa jenjang 
pendidikan terakhir responden yang terbesar adalah sarjana (S1), yakni 
sebanyak 36 orang atau 56,3%, sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata 
jenis pendidikan pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan adalah 
Sarjana. 
2. Analisa Variabel Penelitian 
Peranan karyawan dalam pengelolaan suatu perusahaan berpengaruh 
terhadap aktivitas pekerjaan yang dilakukan, tanpa partisipasi pegawai yang 
terlibat langsung dalam penanganan pekerjaan yang berhubungan dengan 
aktivitas dalam suatu perusahaan, maka segala aktivitas perusahaan tidak akan 
tercapai sesuai dengan tujuan yang diharapkan. 
Dalam meningkatkan kinerja pegawai, maka salah satu hal yang perlu  
diperhatikan oleh perusahaan adalah mengenai masalah disiplin kerja, 
kepemimpinan dan lingkungan kerja yang harus dilakukan oleh setiap pegawai 
dalam meningkatkan disiplin kerja pegawai. Untuk lebih jelasnya akan disajikan 
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tanggapan responden mengenai variabel kepemimpinan dan lingkungan kerja 
terhadap disiplin kerja pegawai  pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan 
yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
Tabel 4.4 
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kepemimpinan 
Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan  
 
Alternatif Jawaban 
No 
Per 
SS S KS TS STS Jumlah  
F % F % F % F % F % F % 
1 37 57,8 26 40,6 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
2 33 51,6 30 46,9 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
3 33 51,6  31 48,4 0 0 0 0 0 0 64 100 
4 38 59,4 23 35,9 3 4,7 0 0 0 0 64 100 
5 29 45,3 33 51,6  2 3,1 0 0 0 0 64 100 
6 28 43,8 34 53,1 2 3,1 0 0 0 0 64 100 
7 31 48,4 32 50 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
8 35 54,7 28 43,8 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
9 27 42,2 34 53,1 3 4,7 0 0 0 0 64 100 
10 36 56,3 26 40,6 2 3,1 0 0 0 0 64 100 
 Sumber : Data Penelitian Diolah  
 
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 
1) Dari jawaban pertama mengenai pemimpin  memiliki rasa percaya diri 
memberikan contoh kepada pegawai, responden menjawab sangat 
setuju dengan presentase sebesar 57,8% 
2) Dari jawaban kedua mengenai berusaha untuk dapat menerapkan 
kemampuan lebih maksimal, responden menjawab sangat setuju dengan 
presentase sebesar 51,6% 
3) Dari jawaban ketiga mengenai pemimpin bertindak tegas dalam 
mengambil keputusan, responden menjawab sangat setuju dengan 
presentase sebesar 51,6% 
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4) Dari jawaban keempat mengenai pemimpin  harus memiliki rasa 
percaya diri dalam menjalankan tugas, responden menjawab sangat 
setuju dengan presentase sebesar 59,4% 
5) Dari jawaban kelima mengenai pemimpin  harus paham apa yang 
diharapkan dari pegawai pada saat melakukan penugasan, responden 
menjawab setuju dengan presentase sebesar 51,6% 
6) Dari jawaban keenam mengenai pemimpin harus peduli terhadap tugas 
pegawai, responden menjawab setuju dengan presentase sebesar  53,1% 
7) Dari jawaban ketujuh mengenai pemimpin selalu memprioritaskan 
untuk pengembangan karir, responden menjawab setuju dengan 
presentase sebesar 50% 
8) Dari jawaban kedelapan mengenai pemimpin selalu mendengarkan 
kritik dan saran dari bawahan, responden menjawab sangat setuju 
dengan presentase sebesar 54,7% 
9) Dari jawaban kesembilan mengenai membina komunikasi yang baik 
dengan bawahan, responden menjawab setuju dengan presentase 
sebesar 53,1% 
10) Dari jawaban kesepuluh mengenai pemimpin tidak merasa selalu benar 
dalam membuat suatu keputusan, responden menjawab sangat setuju 
dengan presentase sebesar 56,3% 
Kesimpulan secara umum bahwa seorang pemimpin dalam bekerja 
umumnya sudah baik, artinya pemimpin sudah mampu bekerja sama dengan 
para pegawai guna mengembangkan usaha yang dijalankan. Hal ini terlihat 
dari jawaban responden yang mayoritas menjawab sangat setuju. 
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Tabel 4.5 
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 
Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan  
 
Alternatif Jawaban 
No 
Per 
SS S KS TS STS Jumlah  
F % F % F % F % F % F % 
1 40 62,5 20 31,3 4 6,3 0 0 0 0 64 100 
2 40 62,5 16 25 8 12,5 0 0 0 0 64 100 
3 39 60,9 22 34,4 3 4,7 0 0 0 0 64 100 
4 37 57,8 26 40,6 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
5 36 56,3 27 42,2 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
6 30 46,9 32 50 2 3,1 0 0 0 0 64 100 
7 35 54,7 28 43,7 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
8 33 51,6  28 43,7 3 0 0 0 0 0 64 100 
9 36 56,3 28 43,7 0 0 0 0 0 0 64 100 
10 36 56,3 26 40,6 2 3,1 0 0 0 0 64 100 
11 26 40,6 37 57,8 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
12 29 45,3 33 51,6  2 3,1 0 0 0 0 64 100 
 Sumber : Data Penelitian Diolah  
 
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 
1) Dari jawaban pertama mengenai pencahayaan di tempat kerja, responden 
menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 62,5% 
2) Dari jawaban kedua mengenai pencahayaan pada ruangan kerja sudah 
memadai, responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 
62,5% 
3) Dari jawaban ketiga mengenai memberikan Sirkulasi udara di tempat 
kerja, responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 
60,9% 
4) Dari jawaban keempat mengenai sarana penjaga kestabilan suhu udara 
pada ruangan kerja, responden menjawab sangat setuju dengan 
presentase sebesar 57,8% 
5) Dari jawaban kelima mengenai tempat kerja jauh dari kebisingan, 
responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 56,3% 
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6) Dari jawaban keenam mengenai dapat berkonsentrasi dengan baik karena 
jauh dari kebisingan, responden menjawab setuju dengan presentase 
sebesar  50% 
7) Dari jawaban ketujuh mengenai ruangan kerja terdekorasi dengan rapi, 
responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 54,7% 
8) Dari jawaban kedelapan mengenai ikut serta menata ruangan kerja agar 
tertata rapi, responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 
51,6% 
9) Dari jawaban kesembilan mengenai temperatur di tempat kerja tidak 
mempengaruhi suhu, responden menjawab sangat setuju dengan 
presentase sebesar 56,3% 
10) Dari jawaban kesepuluh mengenai kondisi kelembaban udara pada setiap 
ruangan, responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 
56,3% 
11) Dari jawaban kesembilan mengenai pengharum ruangan terdapat di 
tempat kerja, responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 
57,8% 
12) Dari jawaban kesepuluh mengenai Keamanan di tempat kerja sudah 
mampu membuat saya bekerja dengan nyaman, responden menjawab 
setuju dengan presentase sebesar 51,6% 
Kesimpulan secara umum bahwa lingkungan kerja pegawai dalam 
bekerja umumnya sudah baik, artinya pegawai sudah merasa nyaman dalam 
bekerja diperusahaan. Hal ini terlihat dari jawaban responden yang mayoritas 
menjawab sangat setuju 
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Tabel 4.6 
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Disiplin Kerja 
Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan  
 
Alternatif Jawaban 
No 
Per 
SS S KS TS STS Jumlah  
F % F % F % F % F % F % 
1 28 43,8 35 54,7 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
2 31 48,4 33 51,6 0 0 0 0 0 0 64 100 
3 29 45,3 33 51,6 2 3,1 0 0 0 0 64 100 
4 31 48,4 31 48,4 2 3,1 0 0 0 0 64 100 
5 39 60,9 25 39,1 0 0 0 0 0 0 64 100 
6 36 56,3 28 43,7 0 0 0 0 0 0 64 100 
7 32 50 30 46,9 2 3,1 0 0 0 0 64 100 
8 28 43,8 33 51,6 3 4,6 0 0 0 0 64 100 
9 27 42,2 36 56,3 1 1,6 0 0 0 0 64 100 
10 37 57,8 27 42,2 0 0 0 0 0 0 64 100 
 
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 
1) Dari jawaban pertama mengenai datang ke tempat kerja sebelum jam 
kerja dimulai, responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 
54,7% 
2) Dari jawaban kedua mengenai datang terlambat ke tempat kerja akan 
merugikan diri sendiri, responden menjawab setuju dengan presentase 
sebesar 51,6% 
3) Dari jawaban ketiga mengenai selalu melakukan pemeriksaan terhadap 
peralatan yang akan digunakan, responden menjawab setuju dengan 
presentase sebesar 51,6% 
4) Dari jawaban keempat mengenai merapikan peralatan kerja setelah 
pekerjaan saya selesai., responden menjawab setuju dengan presentase 
sebesar 48,4% 
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5) Dari jawaban kelima mengenai bekerja sesuai dengan prosedur atau 
metode kerja yang telah ditetapkan, responden menjawab sangat setuju 
dengan presentase sebesar 60,9% 
6) Dari jawaban keenam mengenai melaksanakan tugas-tugas dengan 
tanggung jawab, responden menjawab sangat setuju dengan presentase 
sebesar  56,3% 
7) Dari jawaban ketujuh mengenai pekerjaan sesuai dengan batas waktu 
yang ditetapkan, responden menjawab sangat setuju dengan presentase 
sebesar 50% 
8) Dari jawaban kedelapan mengenai selalu melakukan koreksi untuk 
menghindari kesalahan hasil kerja, responden menjawab setuju dengan 
presentase sebesar 51,6% 
9) Dari jawaban kesembilan mengenai melaksanakan pekerjaan yang 
diperintahkan oleh atasan, responden menjawab setuju dengan 
presentase sebesar 56,3% 
10) Dari jawaban kesepuluh mengenai selalu melaksanakan instruksi 
atasan untuk bekerja sesuai dengan ketentuan, responden menjawab 
sangat setuju dengan presentase sebesar 57,8% 
Kesimpulan secara umum bahwa disiplin kerja dalam bekerja umumnya 
sudah cukup tinggi. Hal ini terlihat dari jawaban responden yang mayoritas 
menjawab setuju 
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3. Analisis Data 
a. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Normalitas Data 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji 
normalitas yang digunakan untuk menguji apakah berdistribusi normal atau 
tidak yaitu dengan analisis grafik.  Salah satu cara untuk melihat 
normalisasi residual adalah dengan melihat grafik histogram yang 
membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang mendekati 
distribusi normal. Namun demikian, hal ini dapat menyesatkan khususnya 
untuk jumlah yang kecil. Metode yang lebih handal adalah dengan melihat 
normal. Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan 
analisis grafik dan PP-Plots. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.1 
Grafik Histogram 
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Berdasarkan tampilan gambar 4.1 di atas terlihat bahwa grafik 
histogram menunjukkan adanya gambaran pola data yang baik. Kurva 
regression standarized residual membentuk gambar seperti lonceng dan 
mengikuti arah garis diagonal sehingga memenuhi asumsi normalitas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.2 
Penelitian menggunakan P-Plot 
 
Berdasarkan gambar grafik 4.2 normal probability plot di atas dapat 
dilihat bahwa gambaran data menunjukkan pola yang baik dan data 
menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka 
grafik normal probability plot tersebut terdistribusi secara normal. 
2) Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi digunakan untuk menguji apakah dalam suatu 
model regresi linear terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu pada 
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). 
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Berikut ini adalah hasil pengujian autokorelasi dengan menggunakan uji 
Durbin-Watson (DW). 
Tabel 4.7 
Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
 
1 .840
a
 .706 .697 1.68022 1.796 
a. Predictors: (Constant), Lingk, Kepim 
b. Dependent Variable: Disipl 
 (Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2018) 
Pada Tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai DW yang diperoleh adalah 
sebesar 1,796. Nilai dl dan du yang diperoleh dengan K (jumlah variabel 
bebas) = 2  dan N (jumlah sampel) = 64. Jadi nilai dl sebesar 1,377 dan du 
sebesar 1,500. Nilai DW yang diperoleh lebih besar dari nilai du dan lebih 
kecil dari nilai (4-du= 4-1,500 = 2,500) yaitu 1,377 < 1,796 < 2,500 yang 
berarti bahwa tidak terjadi autokorelasi. 
3) Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Pengujian 
multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF antar variabel independen. 
Berikut adalah hasil uji multikolinearitas: 
Tabel 4.8 
Uji Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model 
Correlations Collinearity Statistics 
Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      
Kepim .795 .410 .243 .341 2.931 
Lingk .804 .449 .272 .341 2.931 
a. Dependent Variable: Disipl 
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Pada Tabel 4.8 dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut: 
a) Kepemimpinan  (X1) dengan nilai tolerance sebesar 0,341 lebih 
besar dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 2,931  lebih kecil dari 10. 
b) Lingkungan Kerja (X2) dengan nilai tolerance sebesar 0,341 lebih 
besar dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 2,931  lebih kecil dari 10. 
Karena nilai tolerance yang diperoleh untuk setiap variabel lebih 
besar dari 0,10 dan nilai VIF yang diperoleh untuk setiap variabel lebih 
kecil dari 10, maka artinya data variabel kepemimpinan dan lingkungan 
kerja bebas dari adanya gejala multikolinearitas. 
4) Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis 
grafik. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas. Hasil analisis uji heterokedastisitas menggunakan 
grafik scatterplot ditunjukkan pada gambar berikut ini: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.3 
Uji Heterokedastisitas  
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Pada gambar 4.3 grafik scatterplot dapat terlihat bahwa hasil grafik 
scatterplot menunjukkan data tersebar secara acak dan tidak membentuk 
pola tertentu. Data tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada 
sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat heterokedastisitas. 
b. Analisis Regresi Linear Berganda 
Hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut 
ini: 
Tabel 4.9 
Analisis Regresi Linear Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.043 3.377  1.197 .236 
Kepim .418 .119 .417 3.508 .001 
Lingk .407 .104 .466 3.923 .000 
a. Dependent Variable: Disipl 
  (Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2018) 
 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas diperoleh model persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut: 
Y= 4,043 + 0,418 X1 + 0,407 X2 + e 
Dimana: 
1) Nilai konstanta sebesar 4,043  apabila variabel kepemimpinan dan 
lingkungan kerja dianggap nol, maka disiplin kerja pegawai pada 
perusahaan adalah sebesar 4,043. 
2) Nilai koefisien kepemimpinan  (X1) sebesar 0,418 menyatakan bahwa 
apabila kepemimpinan mengalami kenaikan sebesar 100%, maka 
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disiplin kerja pegawai (Y) akan mengalami peningkatan  sebesar 
41,8%. 
3) Nilai koefisien lingkungan kerja (X2) sebesar 0,407 menyatakan bahwa 
apabila lingkungan kerja mengalami kenaikan sebesar 100%, maka 
disiplin kerja pegawai (Y) akan mengalami peningkatan  sebesar 
40,7% 
c. Uji Hipotesis 
1)  Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen secara parsial. Hasil pengujian dengan uji t 
sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Uji Parsial (Uji t) 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.043 3.377  1.197 .236 
Kepim .418 .119 .417 3.508 .001 
Lingk .407 .104 .466 3.923 .000 
a. Dependent Variable: Disipl 
  (Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2018) 
 
Dari tabel 4.10 dapat dilihat hasil dari uji statistik secara parsial 
sebagai berikut: 
a) Kepemimpinan (X1) diperoleh thitung sebesar 3,508 dengan nilai 
signifikan 0,001 sedangkan ttabel sebesar 1,66 dengan nilai signifikan 
0,05. Kesimpulannya thitung  3,508 > ttabel 1,66 dengan nilai signifikan 
0,001 < 0,05 maka H0 ditolak yang berarti bahwa secara parsial 
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kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin 
kerja pegawai  (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan. 
b) Lingkungan Kerja (X2) diperoleh thitung sebesar 3,923 dengan nilai 
signifikan 0,000 sedangkan ttabel sebesar 1,66 dengan nilai signifikan 
0,05. Kesimpulannya thitung  3,923 > ttabel 1,66 dengan nilai signifikan 
0,000 < 0,05 maka H0 ditolak yang berarti bahwa secara parsial 
lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
disiplin kerja pegawai  (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 
Medan. 
2) Uji Simultan (Uji-F) 
Uji-F digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara 
bersama-sama mempengaruhi variabel dependen. Berikut ini hasil pengujian 
hipotesis secara simultan adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Uji Simultan (Uji F) 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 414.149 2 207.074 73.349 .000
b
 
Residual 172.211 61 2.823   
Total 586.359 63    
a. Dependent Variable: Disipl 
b. Predictors: (Constant), Lingk, Kepim 
 (Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2018) 
   
Pada tabel 4.11 uji-F diperoleh nilai Fhitung sebesar 73,349 dengan 
nilai signifikan 0,000 pada Ftabel dengan tingkat kepercayaan 0,95 dengan 
signifikan 0,05, dengan nilai Ftabel sebesar 3,14, maka diperoleh Fhitung 
73,349 > Ftabel 3,14 dengan nilai signifikan 0,000 > 0,05 yang menunjukkan 
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bahwa variabel kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2) secara simultan 
berpengaruh terhadap disiplin kerja (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas I 
Khusus Medan. 
3) Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R
2
) adalah angka yang menunjukkan 
besarnya derajat atau kemampuan distribusi variabel independen (X) dalam 
menjelaskan dan menerangkan variabel dependen (Y). Semakin besar 
koefisien determinasi adalah nol dan satu (0 < R
2 
<1). Berikut ini nilai 
koefisien determinasi (R
2
): 
Tabel 4.12 
Koefisien Determinasi 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
 
1 .840
a
 .706 .697 1.68022 1.796 
a. Predictors: (Constant), Lingk, Kepim 
b. Dependent Variable: Disipl 
 Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat dilihat nilai R Square sebesar 0,706 
menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan kepemimpinan dan lingkungan 
kerja terhadap disiplin kerja pegawai mempunyai tingkat hubungan yaitu : 
D = R
2 
x 100 % 
D = 0,706 x 100% 
D = 70,6% 
Hal ini berarti bahwa disiplin kerja pegawai sebesar 70,6% dipengaruhi 
oleh kepemimpinan dan lingkungan kerja sedangkan sisanya 29,4% variabel-
variabel lain yang tidak diteliti oleh penelitian ini, misalnya beban kerja, 
kompensasi, insentif dan variabel lainnya. 
82 
 
 
 
B. Pembahasan 
Dari hasil penelitian terlihat bahwa semua variabel bebas (kepemimpinan 
dan lingkungan kerja) mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel terikat 
(disiplin kerja pegawai). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Disiplin Kerja 
Dari hasil uji statistik kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap disiplin kerja pegawai (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas I 
Khusus Medan. Dikarenakan hasil thitung  3,508 > ttabel 1,66 dengan nilai 
signifikan 0,001 < 0,05 maka H0 ditolak.  
Pemilihan kepemimpinan yang benar disertai dengan motivasi yang tepat 
dapat mengarahkan pencapaian tujuan perseorangan maupun tujuan organisasi 
atau perusahaan. Apabila kepemimpinan tidak tepat maka tujuan organisasi atau 
perusahaan akan terganggu, akan menyebabkan konflik dan rasa tidak puas ada 
para karyawan, sehingga akibatnya pemimpin tidak dapat mempengaruhi 
bawahannya secara maksimal. 
Menurut Saydam (2011:291) mengemukakan bahwa: “Ada tidaknya 
keteladanan pimpinan dalam perusahaan, keberanian pimpinan dalam 
mengambil tindakan, dan ada tidaknya pengawasan merupakan faktor yang 
mempengaruhi tegak atau tidaknya suatu disiplin dalam suatu organisasi atau 
perusahaan”. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Kamal  (2015) yang berjudul 
Pengaruh Kepemimpinan Dan Pengawasan Terhadap  Disiplin Kerja Karyawan 
Pada PT. Perkebunan   Nusantara III (Persero), diperoleh hasil kepemimpinan 
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yang berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja, baik secara parsial pada 
PT. Perkebunan   Nusantara III (Persero). 
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Disiplin Kerja 
Dari hasil uji statistik lingkungan kerja (X2) berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap disiplin kerja pegawai  (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas I 
Khusus Medan. Dikarenakan hasil thitung  3,508 > ttabel 1,66 dengan nilai 
signifikan 0,001 < 0,05 maka H0 ditolak.  
Lingkungan kerja kerja merupakan semua hal yang ada di dalam 
perusahaan maupun diluar perusahaan. Dengan timbulnya sikap royal tersebut 
maka karyawan akan bekerja sepenuh hati dan disiplin kerja yang tinggi akan 
timbul dengan sendirinya. Disiplin kerja merupakan sikap taat pada peraturan 
yang ditetapkan perusahaan, baik tertulis maupun tidak tertulis. Siagian 
(2014:165) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan tindakan manajemen 
untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai 
ketentuan. Disiplin kerja adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai 
dengan peraturan organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis (Sutrisno, 
2011:79). 
Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya Noor 
Rika Dinata Inbar (2018) yang hasil penelitian menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh parsial, berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja 
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3. Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Disiplin 
Kerja Pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan 
Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa 
variabel Kepemimpinan (X1), dan Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh 
negative dan signifikan terhadap Disiplin Kerja (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas 
I Khusus Medan. Dikarenakan hasil Fhitung 73,349 > Ftabel 3,14 dengan nilai 
signifikan 0,000 > 0,05maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Dengan nilai R Square yaitu sebesar 0,706 atau 70,6% dipengaruhi 
oleh kepemimpinan dan lingkungan kerja menunjukkan bahwa pengaruh 
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja pegawai sedangkan 
sisanya 29,4% variabel-variabel lain yang tidak diteliti oleh penelitian ini, 
misalnya beban kerja, kompensasi, insentif dan variabel lainnya. 
Penerapan disiplin dalam sebuah perusahaan sangat memberikan 
dampak yang baik bagi perusahaan. Kebaikan dari diterapkannya disiplin kerja 
yaitu terwujudnya tujuan, karena tanpa adanya disiplin maka sulit mewujudkan 
tujuan yang maksimal .  
Menurut Fathoni (2009:173), disiplin kerja dipengaruhi oleh banyak 
faktor, yaitu tujuan dan kemampuan, kompensasi, teladan pimpinan, sanksi, 
balas jasa, keadilan waskat, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan 
(lingkungan kerja). 
Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya. 
Menurut Peneliti Artina (2014) yang menyatakan bahwa kepemimpinan dan 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada Personil 
Polda Riau. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh 
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Disiplin Kerja Pada Kantor 
Imigrasi Kelas I Khusus Medan. Responden pada penelitian ini berjumlah 64 
pegawai, kemudian telah dianalisa, maka disimpulkan sebagai berikut:  
1. Terdapat pengaruh signifikan dan positif variabel kepemimpinan (X1), 
terhadap variabel disiplin kerja (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 
Medan ditunjukkan dari hasil thitung  3,508 > ttabel 1,66 dengan nilai 
signifikan 0,001 < 0,05   maka H0 ditolak dan Ha diterima yang artinya 
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. 
2. Terdapat pengaruh signifikan dan positif variabel lingkungan kerja (X2), 
terhadap variabel disiplin kerja (Y) pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 
Medan yang ditunjukkan dari hasil thitung  3,508 > ttabel 1,66 dengan nilai 
signifikan 0,001 < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima yang artinya 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. 
3. Dari Uji Fhitung adalah 73,349 dengan probabilitas sig 0,006< α 0,05 
menunjukkan Ho ditolak dan Ha diterima, berarti k kepemimpinan (X1) 
dan lingkungan kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin 
kerja (Y) pada taraf α 0,05.  Nilai koefisien determinasi yang diperoleh R 
Square yaitu sebesar 0,706 atau 70,6% yang artinya variasi dari disiplin 
kerja (Y) dengan kepemimpinan (X1), dan lingkungan kerja (X2) 
menunjukkan bahwa ada pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja 
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terhadap disiplin kerja, sedangkan sisanya 29,4% variabel-variabel lain 
yang tidak diteliti oleh penelitian ini, misalnya beban kerja, kompensasi, 
insentif dan variabel lainnya. 
B. Saran 
1. Bagi perusahaan dalam peningkatan disiplin kerja perlu ditingkatkan 
kepemimpinan dan lingkungan kerja dimana dengan memperhatikan 
kepemimpinan diharapkan dapat hasil yang maksimal yang ditandai 
dengan hasil kerja yang baik yang dilakukan secara efisien dan efektif 
sesuai dengan standar yang diharapkan dan terjalinnnya hubungan yang 
harmonis baik antara atasan dengan bawahan dan juga antara sesama 
pegawai. 
2. Sebaiknya perusahaan harus selalu memperbaiki hubungan kerja antar 
pegawai didalam perusahaan, dan kondisi didalam ruangan setiap pegawai, 
dimana dengan melakukan ini bertujuan untuk dapat membuat nyaman 
para pegawai sehingga kinerja karyawaan dapat meningkat. 
3. Bagi penelitian lain yang hendak melakukan penelitian tentang disiplin 
kerja hendaknya dapat mengembangkan penelitian serta menambah 
kekurangan yang ada pada penelitian ini, sehingga makin memperkaya 
pengetahuan tentang variabel yang dapat mempengaruhi disiplin kerja 
seperti beban kerja, kompensasi, insentif dan variabel lainnya. 
 
 
 
 
87 
 
 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Buku : 
 
Anoraga, Panji.(2009). Manajemen Bisnis. Semarang: PT. Rineka Cipta.  
 
Arikunto, Suharsimi, (2010). Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, 
Jakarta: Penerbit Rineka Cipta.  
 
Fathoni, Abdurrahmat. (2009). Organisasi dan Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Jakarta : Rineka Cipta 
 
Ghozali, Imam. (2013). Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, 
Edisi Keempat, Semarang: Universitas Diponegoro. 
 
Goleman, Daniel. (2010). Kecerdasan Emosional : Mengapa EQ Lebih Penting 
Daripada IQ. Terjemahan T. Hermaya. Jakarta: Penerbit Gramedia 
Pustaka Utama. 
 
Gouzaly, Saydam. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : Gunung 
Agung. 
 
Hasibuan, Melayu S.P. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : 
Bumi Aksara  
 
Mangkunegara, A.A Anwar. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Bandung: PT. Remaja Kosda Karya. 
 
Moekijat (2009). Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: 
BFFE  
 
Nasution, M.N. (2010). Manajemen Mutu. Bogor : Ghalia Indonesia. 
 
Nawawi, Hadari. (2008). Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Bisnis Yang 
Kompetitif. Yogyakarta : Gadjah Mada Univesity Press. 
 
Nitisemito, Alex S. (2008), Manajemen Personalia, Edisi kedua, Jakarta: Ghalia 
Indonesia. 
 
Rivai, Veithzal dan Ahmad Fawzi Mohd Basri, (2010). Performance Appraisal. 
Cetakan Pertama, Jakarta: PT Raja Grafindo Persada. 
 
Robbins, Stephen P. dan Timothy A. Judge. (2010). Perilaku Organisasi Edisi ke-
12, Terjemahan: Diana Angelica, Ria Cahyani dan Abdul Rosyid. Jakarta: 
Salemba Empat. 
 
Sedarmayanti. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi 
dan Manajemen Pegawai Negeri Sipil (cetakan kelima). Bandung : PT   
Refika Aditama 
 
Siagian, Sondang P. (2014). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi 
Aksara 
 
Soekanto, Soerjono. (2010). Sosiologi Suatu Pengantar. Jakarta: Rajawali Pers. 
 
Sugiyono. (2011). Metode Penelitian Bisnis. Bandung :Alfabeta 
 
88 
 
 
 
Sutrisno. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Kencana Pernada 
Media Group  
 
Syamsul, Ma’arif dan Kartika, Lindawati. (2012). Manajemen Kinerja Sumber 
Daya Manusia. Bogor: IPB Press. 
 
Thoha, Miftah. (2010). Kepemimpinan dalam Manajemen. Jakarta: Rajawali 
Grafindo Persada.  
 
Wirawan. (2009). Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan  
Penelitian.Jakarta: Salemba Empat. 
 
Jurnal : 
 
Anna Dewi Yusman. (2014). Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Kencan 
Kabupaten Kampar. Skripsi. Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim 
Riau Pekanbaru 
 
Artina. (2014). Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Kerja, Lingkungan Kerja 
Terhadap Disiplin Kerja Dan Kinerja Personil Polda Riau. Jurnal Tepak 
Manajemen Bisnis. Vol. VI No. 2 Mei 2014  
 
Hertanto, Eko. (2011). Pengaruh Stressor, Kepuasan Kerja Dan Lingkungan 
Kerja Terhaap Kinerja Karyawan (Studi Pada PT. Putera Dharma 
Industry Pulugadung Jakarta Timur). Skripsi. Jurusan Manajemen 
Fakultas Ekonomi Universitas Pembangunan Nasional Veteran. 
Yogyakarta 
 
Idrus. (2010). Pengaruh Corporate Culture, Perilaku Individu, Dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Disiplin Kerja Karyawan Perusahaan Migas Star 
Energy (Kakap) LTD, Di Lapangan Migas Lepas Pantai Laut Natuna 
Kecamatan Palmatak Kabupaten Anambas Provinsi Kepulauan Riau. 
Tesis. Universitas Muhammadiyah Surakarta 
 
M. Basri Kamal (2015). Pengaruh Kepemimpinan Dan Pengawasan Terhadap  
Disiplin Kerja Karyawan Pada PT. Perkebunan   Nusantara III (Persero). 
Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis Vol. 15, No. 01, April 2015 
 
Noor Rika Dinata Inbar. (2018). Pengaruh Lingkungan Kerja   Terhadap Disiplin 
Kerja Dan Semangat Kerja Karyawan. (Studi Pada Karyawan PDAM 
Kota Malang). Jurnal Administrasi Bisnis  (JAB). Vol. 58  No. 2  Mei 
2018. 
 
Nurhikmah Hr. (2010). Pengaruh Pengawasan Kerja Terhadap Kinerja Dan 
Disiplin Kerja Karyawan Bagian Sumber Daya Manusia Pada PT 
Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandar Lampung.  Skripsi. 
Universitas Lampung 
 
Sri Timur Sari Ponto. Peran Kepemimpinan Camat Dalam Meningkatkan Disiplin 
Kerja Pegawai Di Kantor Kecamatan Tagulandang Selatan Kabupaten 
Siau Tagulandang Biaro. Jurnal Ilmiah Online Vol 1, No 7 (2016) 
 
Scanned by CamScanner
Scanned by CamScanner
